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　ミルズ（Mi11s）の「ホワイトカラー」が公刊（1951）されてはやくも30年
以上が経過した。現代の職業労働の最大の担い手とLてのホワイトカラーが，
その統計的カテゴリーや杜会的属性をめぐる決定についての多くの問題を抱え
ながらも，ブルーカラーを絶対数で凌駕し，ますますその経済的・杜会的・政
治的な行動と指向の系譜と展開について，ミルズ以前とミルズ以後とを比較す
れぱ，杜会科学的関心は遥かに拡大深化Lつつある（ただし，日本は相対的に
遅れているといってよいが，その理由については，別に論ずる）。
　たしかに大衆杜会論の隆盛を示した50年代アメリカにおいて，ミルズがホワ
イトカラーを大衆杜会状況の主役として登場させ，包括的な杜会学的分析を呈
示した功績は大きい（Horowit2，PP．228～）。しかし，同時にまた極めて多方
面からの批判を招くにいたったのも事実である。
　1）クロジェ（CrOzier）らは，ミルズの「ホワイトカラー」は杜会学的意
味におげるr調査研究書」とはいいがたいとする（PP．32～）。まず，r杜会学
的想録力」が過剰であり，文学的（ドスパソスからS．ルイスまでの引用）あ
るいは「逸話的」と評してよいほどに，ホワイトカラーの生活と行動にたいす
るセソティメンタルな記述にみち，単なる主張や主観的な解釈が溢れている
（Mil1s，tp．5～，10～，95～，238～）。あるいは，ホワイトカラーの行動分析
において，彼らをr官僚制的」なr組織における人間」というステロタイプで
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扱う傾きが見られる（Roberts　et　al．，PP．116～，cf．Kohn．）。
　2）さらにアメリカ的風土におけるホワイトカラーに隈定された間題意識や，
ホワイトカラーの系譜分析におけるパラダイムの混乱（例えぱ職業構造の変動
要因と生産関係の変動要因との混同）が批判される。そして絶えまたい分化の
プロセスを展開Lつつある職業的諸階層をホワイトカラーという言葉で包括的
にくくりながら，実はその構成グループを部分化して論ずる点だけでなく，そ
の一部を拡大して性格規定を試みるといった，問題の所在の確認を混乱させる
結果をもたらしている（Abercrombie　et　al，．PP．15～7，Girod，臥52）。
　3）マルクス（M1arx）とウェーバー（Weber）の階級観念の融和を試みて，
かえって階級理論を“miSleading”させる結果への批判はひろくマルクス
階級理論のサイドから生ずる。しかも，「アメリカの新しい中流階級」（neW
midd1e　cIass）という単数形でホワイトカラーの杜会的性椿規定を試みたが，
それは現実の一面的規定に過ぎない（cf．Oppenheimer，pp．6～11）。
　ここで，改めてホワイトカラーの系譜学として問題を提起するうえで，あえ
てホワイトカラーというあい味かつ通俗的なメタファーを用いる理由は，現実
に依然としてホワイトカラーという表現が一定の「杜会的事実」を指示するう
えでいまなお通用性をもちつづげていることによ孔また，この言葉自体の有
効性を改めて間いなおす必要を含めて，要するに間題の導きの糸としてホワイ
トカラーという見いだしに依存する。
1　ホワィトヵラー（white　co11ar）（白い立襟）という言葉自体，一種のメ
タファーである。しかL，ギデンス（Giddens）にかぎらず，このメタファー
のもとでホワイトカラーを職業的カテゴリーとしてとらえようとするとき，こ
のr職業のサラダ」ともいわれるようなr驚くべき多様性」を示す職業的内容
をもつ存在のうちにはたして通底することの可能なr共通性」があるとすれぱ
それは何であろうかという疑聞は当然であろう（Giddens，tp．193～，Dahren－
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dorf，1959tp．74～）。Lかもこの言葉には，人々の職業的内容の示竣ぱかり
でなく，生産労働者とのあいだのカラーライン（CO1lar　line）の存在，さらに
は杜会的・組織的階層システムにおける位置づげ，そしてrライフスタイル」
から杜会意識の穣造との関連まで，多くの属性にたいする含意がもりこまれて
いる。しかし，その多様性を通底するr共通性」を現代において確認しうるか
どうかは，いまや極めて疑わしい。ωそして，その「共通属性」をみいだそう
とするうえで，産業杜会の形成期におげる特にドイツのrアンゲシュテルテ」
層が獲得・実現した属性が歴史的モデルとして意識的あるいは無意図的に前提
とされる傾向がみられる。
1－1ホワイトカラー労働の優位性を現実に強調しえたことで，その属性分析
の展開における歴史的モデルを提供Lたのは，ドイツのrアンゲシュテルテ」
（Angeste11te）であった。その杜会的同質性と集合的アイデンテ4ティヘの自
已主張の強さや，これを認めた法的・慣行的処遇という歴史的事実こそ，ドイ
ツにおげるホワイトカラー研究が1920年代以後，一貫した業績の蓄積をもたら
した所以だといえよう（Kocka，1980pP．16～）。ドイツの職員層（いうまで
もないがドイツ語でホワイトカラーと同義語はない）は，19世紀後半において，
生産労働者と区別されうるていのr市場状況」（Lockwood，tp．39・後述6－1）
にあった。その市場能力（market　capacity）の自己主張は，職員層が「私的
官僚」とLて，すでに発達Lた集権的r行政官僚」システムにおける官僚の身
分的処邊への接近の要求として示された。民閻企業の職員層の職務が従属労働
であるにもかかわらず，組織内ヒエラルヒーにおいて労働者と一線を画そうと
する地位主張や，組織外在的な杜会的・経済的・文化的な自己主張は強力であ
つナニ（Kocka，1980，PP．21～）o
　コッカに隈らず，広く指摘されてきたように，ドイツにおげる集権的国家の
行政官僚制の制度化状況は，職員層にも経営考にとってもしぱしぱその経営の
組織化や職員の地位や処遇の制度化におけるモデルとされた。12〕官僚が公法上
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の特別権力関係にあり，官職にたいする全人的かつ終身の献身と忠誠を工一ト
ス（ethOs）とし，地位・肩書や給与において（労働力の対価というにとどま
らず）身分にふさわLい保障や昇進・昇給の年功的処遷が与えられたことは，
民間職員にとって一つのモデルであり，そのことはr私的官僚」としての杜会
的地位の要求という形で実現された。それは，定額給与・年金・賞与配分と業
績原理・休暇の特権として獲得される。他方，経営者も，その経営組織化の過
程において，官庁秩序に模して，命令ツステム・職務規則・権隈規定を編成し
た。そして，経営老と職員とのr私的交流」は，人格的連結を強化するものと
して重視されたのである。
1－2　1）アンゲシュテルテの成立の経済的事情は，後述するイギリスと異なる
ところばない。初期の職員によって担われた簿記的職務の担当者（Buchhalter）
は，経営事務の統括を負荷する一方で，次第にr労働価値の統制・指揮・計画
の分野」，すなわち，経営管理上の職務の処理機能を分化させていった。｛副他方
労働監督的・技術管理的職務は，本来的にはマイスターの役割であったが，そ
れも次第にテクニーカー（Techniker）あるいはエンジニアーという専門的技
術的な訓練を受けた層が登場し，マイスターの役割は，労働監督機能に限定さ
れることになる（cf．Braun，tp．174～）。しかし，いずれにせよ，こうした初
期の職員群にとって，その職務は，一定の勤務期間を経て上昇移動する機会に
対する準備を意味した（Cr㎝er，p．64．）。
　2）このこととならんで，こうした管理的・事務的・営業的・技術的職務の
遂行者は，広く職員層として一定隈度における「集合的アイデンティティ」，
すなわち，その「精神的労働」についての優越性，あるいはその根拠であるリ
テラシー能力や職業教育水準を自己主張Lた。そして，こうした自己主張とそ
の実現の成果であるさまざまな地位保障は，統計的カテゴリーに投影し，職員
層を行政官僚とならんで独立の職業分類項目として成立させたのである。ω
　3）こうした自已主張を支える力として，早期に始まった継続的キャリア形
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成の制度化の進展が指摘できる（注）＝6〕を参照）。アンゲシュテルテが一定隈度
の集合的同一性をもったとすれぱ，それはちょうど熟練労働者（gelemter
Arbeiter）が法律的に承認され保護された職業資格をもつのと同じ意味での資
格保有が意識されたからである。労働市場への参入におげる市場能力一とくに
職業教育水準一をめぐる制度的分化にもとずく同質性こそ，職員層のrアイデ
ソティティ」形成の歴史的特殊条件であった（cf．Dabrendorf，1972，tp．67～，
Lawrence，pp157～）。外部労働市場におげる資格の制度化は，当然内都労働
市場におげるキャリア形成を一定の制度的軌道へと編成する結果をもたらす。
　そして，教育の制度化はキャリア形成の軌道を規定し，この結果，職種別の
教育水準が一層境界意識を生んだ（Kocka，pp．102～，107～，183～，259～）。
職業資格をもつアンゲシュテルテにとって，r行政官僚」のもつ職業的安定・
公正処遇・教育水準・規則の尊重・公式資格・成功の非経済的指標などがモデ
ル効果を発揮し，r私的官僚」として自己規定する態度が作られ，その結果，
アンゲシュテルテは利益集団をつくり，一層準身分的特権を主張したのであ
る。㈲
　4）そしてその組織化は，伝統的な同業団体主義につたがり，19世紀後半の
各種のアソゲシュテルテの同職組合（Berufsverbande）の成立の方向を指向
した。それは，ゾソバルトのいうr志向的職業団体」であり，一定シソポルと
職業意識，職業的誇りと敬意を軸として団結する伝統をもつ（例えぱ商業店員
組合一1858一や「商業番頭組合」一1893一）。
　以上の結果，アンゲシュテルテは，その労働におげるノソマニュアルかつ
r精神的・知的」内容，あるいはオフイスにおげる経営機能の委任・代行とい
う地位規定，これを支えるr市場能力」としての教育水準，かつまたさまざま
たプラスの杜会的特権づげの実現をもって，労働者にたいするカラーラインの
強調と保持に成功したのである（Kocka，pp．75～）。
　歴史的に，ホワイトカラーの多くにとってr市場能力」（market　capacity）
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は，ドイツはいうまでもなく，どこでも20世紀にはいって急速に減退する。す
たわち，教育の普及は，ホワイトカラー労働力の供給を増大させ，その希少性
価値は低下する。さらに高等教育機関の体系化は，ホワイトカラーの杜会的上
昇の資格を隈定しはじめ，組織内昇進の展望は限定され私また，事務作業の
機械化の進行は，Lだいにオフイスを工場に似た風土に転換させ，管理・監督
が強化される。自由裁量や権限行使は高度に官僚制化される。中・下級職員層
の職務の亙換性はますます高重ってゆ㍍Lかし，最大のイソパクトは，ブル
ーカラー労働力の権利の拡大（有給休暇や賃金上昇，労働目の縮小，職業的安
定の確保）であり，また教育の普及によるホワイトカラーの出身階層の平準化
であった。
　以上，本論でアンゲシュテルテをホワイトカラーの原像としたことの理由は，
次の点にある。1．アンゲシュテルテは19世紀後半に職業カテゴリーとして一
定の客観的・主観的な同質性を実現していたこと，2．相対的に職業と教育と
の関連がうちたてられていたこと，3、熟練労働者（Facharbeiter）が伝統的
徒弟制度と職業学校を通ずる試験と資格の保有を要するのとおたじ意味で，職
員は基礎的学校教育を経て銀行訓練あるいは商業訓練による職業資格（Lem・
ber㎡e）を保擦することが労働市場参入の要件であったこと，｛6〕4．政治的干渉
と職員労働運動（商業店員組合や商業番頭組合など）を通じて法的に他の産業
杜会とば格段の杜会的地位規定を獲得したこと，5．以上の結果，とくに生産
労働著とのr境界意識」が強く意識され，このことからr集合的アイデ：■ティ
ティ」を形成Lえたことにある（cf，Lawrence，pp．157～，165～，Kocka，pp．
75～，140～）。このドイツ的事例はある意味でパロキアルといえないでは孜い。
しかL，ア：■ゲシュテルテは，イギリスやアメリカにおげるホワイトカラーあ
るいはブラックコート（black　coat）に比較して，職員層の杜会的なr共通属
性」を著しく高い水準において実現Lたことは明らかである。｛7］
　以下，この点との比較においてイギリス及びアメリカの職員層の原像に要約
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的に触れておく。
1－3イギリスにおげるもっとも初期的で申心的なホワイトカラーの構成要素
は，民間企業のクラーク（derk）であつた（学校教員や地方公務員の間題はこ
こでは触れない）。1．クラークとは，本来，読み書き能力（1iteracy）をもつ
人を意味した。“c1erica1”とは，文字的素養により宗教上の聖典を筆写して
写本をつくる作業を意味L，16世紀において多様な記録保持作業一登記文書か
ら会計記録までを作成・筆写することが一個の職業として成立した。その作業
の場であるオフイスにおげる労働は書記的作業である。初期の産案経営は最小
隈度の職員層を擁し，19世紀半ぱまでの生産的経営の大多数では，「企業家の
そぱにやむをえない場合，二人の職員がいただけである」（Croner）。すなわ
ち，簿記係と職長であった。童さしく管理職員と技術職員の前身である。クラ
ークは，記帳・計算的業務を通じて，当然貿易・金融・保険・商業などの企業
活動の諸領域において，あるいは経営活動をめぐる傍報を長期的に身につげ，
やがて経営考のバートナーとして拡夫する管理機能を行う権限を公式・非公式
に委任乃至委譲され，あるいは独立自営に成功しえれあるいは，少なくとも
その清報知識を基礎として昇進しうる期待をもったのである。従って，そのリ
テラシー能力は同時にその「市場能カ」であった。
　19世紀中期以降，いわゆるrブラヅクコート」としてその存在は次第に注目
されはじめたが，書記の処遇におげる分化もまた同時進行的であった。書記的
作業が上昇移動の機会への接近を意味し，それがキャリアにおげる通過点にす
ぎないのか，あるいは，意味の理解をほとんど必要しない，あるいは必要を感
じない作業への拘東にとどまるのかの分化が出現する（Crossick，pp．21～，
36～，～114）。教育システムの整備がフラソス・ドイツにたいして遅れたイギ
リスでは，書記的職能を経て管理的地位に接近するには，当然有カな個人的関
係をもつか，リテラシーの個人的獲得にたよる以外は孜く，又銀行のようなも
っとも発展の規模大なる舞台を要する。
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　従って，きわめてルーティンな作業に埋没して，オフイスでの雇用主とのパ
ーソナル危接触による“clerkship”をその自尊のよりどころとしえない層は，
昇進機会やジェントルマソを理想嬢とする生活水準や住居の獲得の障害に直面
して不満が生ずる。これを代僕するのが，労働奏にたいする地位意識や権威の
借用であった。教会との接触や住居の選択は，そのよりどころであった（0p．
cit．，PP．61～，）o
　従って，彼らすべてが経済的展望にめく甘まれたr一種の熟練職」，あるいは
雇用主にかわって業務全体を代表したり，r代替不能」と考えられるようたオ
フイス的熟練を確保L，終身ポストの保障や権隈・給与などに恵まれていたと
するブレイバーマソの把握は過大評価であろう（Braverman，tp．292，327，319．
Lockwood，tp．71～，92～，110）。にもかかわらず，ホワイトカラーの原像の
一つは，この恵まれたクラークに求められる。しかし，同時にrイニシアティ
ヴや責任も，おそらくは自分の活動を含めたより広範な過程についての知識も
否定された」従属状態が次第に一般化することは避げられない（Crossick，p．
63）。そして，彼らがアンゲシュテルテのような集合的アイデンティティを形
成する契機において不十分だったことは確かである（cf．Booth，0rchard．）。
1－4ホワイトカラーという表現の母国アメリカで，この言葉が登場したのは，
20世紀初頭，あるいは第一次大戦期とする主張もある。工場製図員にたいして
労働者が「頭でっかち」の「絹の手袋をLている奴」と評し，r手をよごすこ
とをいやがる」種族としたことがその起源だとコッカは指摘する（Kocka，p．
319）。しかL，ドイツに比較して，あきらかにホワイトカラーの杜会的位置づ
けはあい味であった。その理由は，以下の諸点に求められる。
　企業内部でも，労働力の編成において，次第に“abstract－minded”と“hand－
minded”の境界が明確化される傾向がみられたにせよ，ドイツのように教育
一技能一資格水準，あるいは勤務歴によるホワイトカラーの分化的編成より’は，
コネ・友人・パーソナリティ・業績達成・r引き」など，私的でパーソナルな
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要素が企業内部で強く働いた事情はイギリスに類似する（Kocka，pp．115～）。
組織のヒエラル．ヒー構造において，例えぱ技師（engineer）と機械工（me－
chanics）の区分も長い間あい味であった。ひろく職員と労働者の区分はかな
らずしも確定したものではなかった（cf－Mackenz1e）。
　1）この理由と一つとLて，官僚制化が産業化に遅滞した点をあげてよい。
近代的な行政官僚制は，教育資格と試験による複系的た採用を原則とし・採用
系列の違いがキャリアと組織内部のヒエラルヒーへの人員・資源の配分を形成
する。この構造は，行政機構にとどまらず民問企業のホワイトカラーについて
も，その職業的次元から，さらに全体としての杜会の階層化状況のうちでの地
位（rank）の次元をも規定するようないわぱ杜会的資格化（sOcia1entitle・
ment）という機能をもっていた。アメリカにおける連邦官僚制は，むしろ，
公務員の杜会的地位を，ドイツに比べて低位の水準（杜会的威信・所得・権力
など）においたこと（Kocka，PP．n，372，366），また，イギリスもこの点では，
上級公務員におけるアマテユアリズムや特定学歴（例えぱ“0XBRIDGE”）
の支配が試験制度の採用にもかかわらず維持されつづげ・その結果とLて，ホ
、ワイトカラー的職業必ずしもキャリアの目標としてひろく受容されたとはいい
がたい。
　2）さらにアメリカ杜会は，独立自営による成功と資産の蓄積という経済的
成功の達成や，これを体現Lたビジネスマソの偶像化，個人的努カによる地位
の上昇移動機会の強調といった階層化原理をたてまえとしてきた。それゆえ，
ホワイトカラー的労働もその創成期においては，成功への経歴の一時的通過点
にとどまる。ドイツのようた「同職」的アイデンティティは，薄弱であったと
いえよう。
　3）さらに教育システムの制度化の展開の遅れが指摘できる。教育ヒエラル
ヒーにおげる通過水準が職業世界への参入やキャリアの展開とr同時化」され
るような制度化は，ドイツのほうが早かった（1820年代からスタートする）
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（Kocka，p皿102～，115～）。
　3）アメリカの教育水準，とくに申等教育の普及は，ようやく20世紀にはい
ってのことであり，ホワイトカラー労働力の供給は，主として私立のハイスク
ールの実業課程（速記・タイプ・書法・簿記）に依存し，その供給源は中流階
層以下の子弟であった。このハイスクール教育でさえ，長期にわたり，ホワイ
トヵラー労働力の前提条件でもなく，また必要条件ともいえなかった（Kocka，
PP．110～）。このことは技術系教育にもあてはまる。ウェストポイントだげが
体系的技術教育機関だった時代が長く続く（Kocka，PP．121～）。⑧
　4）もちろんビジネス上の成功可能性は，人々の信念とするところと異なり，
現実の障害に妨げられる。この成功に代替可能な目標は，r専門的職業」（pr0－
feSSiOn）であり，具体的には個々の業務（ビジネス）についてのr専門的能
力」・r熱練」（expertise）の獲得が強調され，こうLた市場能力は実務経験で
蓄積されるものとされ，その拡大的応用の機会を把握することこそ，成功の鍵
と考えられた（Kocka，PP．141～）。r専門職業」（とくに古輿的な医師・法曹
あるいは技術的職業）への参入条件は次第に確定的な資格化の遣を歩んだが，
ホワイトカラーにとってそれほどへだたりの大きい地位とは考えられなかった
のである。さらにホワイトカラーとブルーカラーの格差も，この専門的能力あ
るいは熟練の内容の違いであり，権限やヒエラルヒー上の境界（COllar　line）
を溝成するというよりは，これを越える可能性を各人がもつものと考えられた。
従って，「ホワイトカラー」とは，こうした意味での職業的優越性を個人が服
装・外観とLて示す用具的意味を担うぱあいが多い。ドイツのようたrメソタ
ル」な労働への自己主張とは距離がある（Kocka，pp．86～，cf．Mil1s，tp．192
～，239～，258～，285～Lockwood，tp，122～）。こうLた点が，教育の普及に
よるホワイトカラー予備群の大量化や労働者の生活条件の上昇にもかかわら
ず，アメリカで，地位恐慌がドイツにおけるほど強くたかった理由とされる
（Kock弘pp．149～）。
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　5）アメリカ杜会がドイツのような同業団体的制度や多くの職業分野におげ
る制度的な徒弟一見習い制度を欠き，逆にこの杜会が機会豊富であり，職業的
選択肢が多様で，Lかも労働力は不足L，労働市場にたいする政府の干渉が限
定されていたことに注意すべきであろう（Kocka，pp．64～）。
　6）20世紀初頭に入って「組織的資本主義」がようやく体制化され，企業経
営の規模拡大と全国市場の成立，組織の内都官僚制化の必要にともない，管理
職員の充足が体系化される（Mills，tp．16～，40～，57）。20世紀初頭に至って，
ようやく財務・会計あるいはマーケティング関連，あるいは生産管理・工場管
理，そして広くビジネススクールの名で呼ぱれる管理者教育が伸長する。（ち
なみに1881年のペンシルヴェニア大学商業・財政学部は，商業会計と商法の
講義科目をもつにとどまり，その発展は，20世紀にはいってのことである（cf．
Chandler，1977，tp－797～）。ようやく1920年代にいたって，高等教育の制度的
比重が高まり，このことがホワイトカラーの経歴制度化への人事政策を確立さ
せるにいたる（ibid，PP．182～）。この結果としてホワイトカラーとブルーカラ
ーとの境界意識が成立し，全国的統計カテゴリーにも“sa1aried　personne1”
という区分が成立する。（なお，ホワイトカラーの概念が統計的にも杜会的に
も登場したのは，1903年のことである）（Kocka，p．114）。
　7）事務職員とならんで営業販売職員の犬量化やこれに伴うr女性化」が次・
第に顕著となるのは，19世紀末である（Kocka，PP．54～，71～）。販売は，と
くに特別の訓練を必要とぜず，とりわげ移民子女にとって階層上昇の第一歩で
あり，給与水準は低く，失業の脅威が絶えず存在したにもかかわらず，r手を
汚さない」（white－handed）済潔な作業条件，ぜい沢への接近，豪率な環境と
顧客との接触を魅力とした。その半面，次第に，アメリカ的r専門職業化」へ
の動きは，いわゆるrセールスマソシッブ」という価値と販売機能におけるユ
キスバーティズムの強調の歩みを実現L始めた（cf．Da1e）。
　こうLて，ホワイトカラーの同質化の煩向が弱く，準身分的た資格の要求の
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弱さ，さらに社会移動の構造の違いは，ホワイトカラーにたいする杜会科学的
関心を相対的に触発する機会を隈定したのである。
2　ホワイトカラーの共通属性を論ずるうえで，Lぱしぱ上のアンゲシュテル
テという歴史モデルが含意するホワイトカラーたるの要件がその手掛かりとし
ての役割を果たす。そして，そのスタートは，ホワイトカラー労働におげるノ
ンマニュアノレ性にある。
2－1多くの杜会学的研究は，極めて広くホワイトカラーをノンマニュアル（非
筋肉的）的職業との関連において把握してきた。例えぱ，杜会的移動研究の古
輿としてのリブセット・ベンディックス（Lipset＆Bendix，tp．14～）は，
産業杜会における地位の上昇移動のもっとも基本的な軌跡をマニュアルからノ
ソマニェアル職業への移動に求めた。あるいはブラゥとダソヵン（Blau＆
Dmcan）も刮アメリカの職業構造の分析において，ほとんどホワイトカラー
とノソマニュアル職業従事者とを互換的に用いていることは明らかである（Cf．
B1au＆Dmcan，pp　26～7，56，61～3，78～9）。｛9］
　すなわち，1．平均的教育・所得水準によって，17職業集団の階層的な配列
により職業構造を再分類し，いわゆるノンマニュアル的職業への進入を上昇移
動の中心現象とする。2．ノンマニュアルとはほとんどホワイトカラーと同義
的・互換的に用いられ，その威信・技能・給与・権隈行使におけるブルーカラ
ーあるいは農業従事老にたいする優越が主張される。3．また，下方隈界的な
地位にある技能や教育水準，あるいは所得水準の低いホワイトカラー（たとえ
ぱ小売営業職員や事務職員）も，ホワイトカラー出身の子弟にとっては下降移
動の危険にたいする保護部分だと考えている。4こうした隈界的なホワイト
カラー的職種も，なお上層ホワイトカラーのもつ地位やこれに付属するさまざ
まな優位性のいわぱ「後光効果」（halo　e笛ects）の恩恵に浴するとしている。
　しかL，リプセットらは，とくにこの下方隈界的たノソマニュアル職業従事
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者が，威信・所得・学歴の点では低位にありながらも，マニュアルーノンマニ
ュアル図式を用いた場合において上位の職業序列に分類されるというr若干の
誤差」について言及している（Lipset＆Bendix，tp，15～）。
　あるいはゴールドソープ（Go1dthorpeetal．，1968．）らは，イギリスの「新
しい労働考階級」の態度研究において，調査上，ホワイトカラー・中間的
（mterme砒ate）・マニュアルの三つの職業的地位水準を設定した。そして，
rホワイトカラー」をノソマニュアルーマニュアノレ系列に従って広義のカテゴ
リーとして捉える（PP．89～90）。ただ，注意すべき点は，こうLた分類では，
従業上の地位一すなわち披雇用考一俸給職員かどうか一の区分一は定かでな
い。当然，この点で，再分類を必要とする。例えぱホワイトカラーのうちに自
営業主や所有考が入ってくる場合が多いことに留意すべきだと考えられる。㈹
この点の配慮なしでは，ホワイトカラーをめぐる重要な杜会的間題の意味が失
われるからである。ω
　それにしても，こうした分類を一見しただけで，r若干の誤差」あるいはr境
界問題」（とくに下層部分）がつねにホワイトカラーの客観的基準の設定をめ
ぐって論点を登場させてきたことは明らかである。ホワイトカラーをカテゴリ
ー化するうえで従来用いられてきた判断基準と現代の現実との適合性を問うこ
とが必要である。
2－2　“nOn　mamal”な職業労働と“manua1”な職業労働との境界は，今
目はたして明確に設走可能であろうか。そもそも“non　manua1”というカテ
ゴリー自体，職業労働の世界においてマニュアル的とされた部分にたいする一
種の残余概念とLて登場したが，そのあい味さは乗り越えにくい。
　1）極端にいえぽ，いかなる職業労働にもその内容に一定の知的判断が含ま
れるとLたのは，ミル（Mill，工S．）であった。一方で，ルーティンなき仕事
はないし，逆に現代のもっとも定型化された産業労働のシソボルである自動車
の組立生産工程にかかわる作業ですら，r無隈に細心の注意を払おねぱたらた
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い」。
　2）さらに間題を複雑とする事情は，現代における職業労働の急速な変化で
ある。6～70年代におげる新型労働者論争の主役は，萬度に技術化された生産
労働を遂行し，かつてと比較Lて高水準の訓練や判断・責任水準をともない，
しかも直接には高価な装置化された大規模生産ツステムの連続作動の操作と保
守に必要な情報の分析・判断の担い手であった（cf－Ma1let）。あるいは，すで
に拡大しつつあるME労働の内容カミはたLてマニュアルといいうる部分をどれ
だけ含むかを考えてもよい。現代の生産労働が直接的な物財の加工変換にさい
して機械システムを介在させることで，そのマニュアル性をますます減少させ
ていることに留意する必要がある。マニュアルー筋肉的労働に必要た物理的ユ
ネルギーの支出の相対的程度は，大幅に減少する煩向にある（Hyman，pp．66
～，King　et　a1．，pp．16～，Girod，pp．107～，Crompton　et　al・，1984，pp．146
～）。
　3）逆に，たとえノソマニュアル労働といっても，そこに含まれ，かつ労働
遂行において要請・動員される知的判断の水準・内容は，分化しつつある。と
くに，現代のOA化されたオフイスにおげる情報処理の流れ作業的編成（オフ
イスの工場化）や，生産性上昇のための厳しい拘束，反復的作業と厳密な監督
の存在は，マニュアルーノンマニェアルの推移地帯がますます拡大することを
示している。そして，従来ノソマニュアルとされてきた事務労働が，とくに機
械化の急速な波に洗われる至った事実は，ホワイトカラーのrプロレタリア化
仮説」に連結する（5－2参照）。それゆえ，労働内容だけでは，マニュアルー
ノンマニュアルの境界設定を決定的とはしえないていの不確定な境界域の存在
が，常に問題を提起するのである。
　4）結局，間題の第一は，いまや，マニュアルーノンマニュアルという区分
が決定的・確定的ではありえないこと，むLろそれは連続線（その両極ではた
Lかに言葉の意味をきわめて明確に表明する部分をもつ）を形成し，その中間
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部分にあるいわぱ推移地帯（z㎝e　of　transition）がますますひろがりつつあ
ると考えられる。
2－3にもかかわらず，ノソマニュアルの意味が従来この連続線の下方におげ
るよりは，より上方指向的なプラスの条件づげをともないつつ強調されてきた
事実を指摘すべきであろう。例えぱ，かつてホワイトカラーの定義において，
レーデラー（Lederer）は，肉体労働と区別すべき非肉体労働の内容を，「知的
あるいはメンタルな」労働内容として限定し，これをホワイトカラーの中心的
属性とした。Lかし，この知的あるいはメンタルという形容詞の示唆する内容
は必ずしも自明ではない（cf．King　et　al．，PP．16～，）。あるいは，“n㎝
m㎜ual”をただちに知的あるいは“men協1”と読み替えるのは，まったく
の錆覚（illusion　d’optique）であると批判される（Girod，PP．111～）。
　1）もちろん，知的・精神的労働の優位についての歴史的な労働イデオロギ
ーの作用，筋肉労働にたいするマイナス評価の伝統やr知的労働にたいするフ
エティシズム」については，ここでは触れないでおく（cf．Sohn－Rethe1）。
　しかL，とくにわれわれの組織世界の内都において，マニュアルーノンマニ
ュアルーというカラーライソ（collar1ine）が設定されてきたことは，それが窓
意的かつ人為的であると批判されようとも，それ自体一個の杜会的事実として
作用してきた事実ぱ否定できない。そして，依然として今日，以上のいわゆる
brain－brawn的な対称と区別は生きている。たしかにその労働遂行における
情報処理や計画統制におげる，あるいは間人間的交渉におげる知的・判断的職
務の優越は，従来このノソマニュアル労働のもっとも中心的要件，従ってホワ
イトカラーの基本的属性とLて指摘されてきた。けれども，その底辺の事務
的・販売的労働におけるrあい昧さ」は，「若干の誤差」というにはあまりに
も大きい。
2－3　このあい味さを批判Lたジ艀（Girod）は，むしろ“non　mama1”の属
性が強調されるのは，それが，1）具体的た労働状況において労働対象を異に
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すること，3）労働遂行において求められる熟練の内容と質的水準の特性，そ
Lて3）労働環境の差異にあるとLた（cfl　Mi11s，tp．52～，59～，163）。
　1）対象の相違とは，ノンマニュアル労働が，ほんらい物財あるいは“tan－
gibles”な対象と区別される観念と言葉（id6es　et　paroles）に働きかけるこ
とを申心とするという意味である（Girod，PP．121～）。具体的には，rメヅセ
ージという手段を介して人聞行動に働きかげ」，その行動に一定の形を与える
一文字どおり情報行動が指摘できる。このかぎりで，ホワイトカラー的職務と
Lては窺界的な事務労働も，組織活動に必要な情報の集積・選別・解釈を行い，
かつこれを必要部署に流通させる。販売労働もまた，顧客の意図を知り，これ
を明確にし，情報を通じて示唆を提傑し，決定を刺激するといえよう。
　2）こうしたホワイトカラー労働成立の原点であった事務労働が，生産労働
とは異たる意味一労働対象の違いに起因する一での熟練（skil1）の内容をもつ
ことは，その結果として，労働過程における自己統制の機会を生む可能性をも
つ。しかし，その職務内容が単純な規則によって支配されるような記号化・入
力・検索などの機械的事務処理のレベルの存在も否定できない。進んで職務遂
行手続ぎと対象情報が相対的に複雑な処理を要する段階，そして非定形的情報
の処理一定水準の自由裁量と自己統制を要するレベルは，常にホワイトカラ
ーにとって可能とはいえない（cf．Wood，pp．17～，63～，109～，Crompton　et
al．，pp．32～，210～）o
　3）改めて述べるように，オフイスとその構成は，まさしくこの境界線の物
的シンポルである。それは歴史的には，ブルジョア的外観をもつ空間であり，
r機械的枠組み」とは無関係である（Girod，pp．111～，137～）。
　ジローのこうした言説は，ノソマニュアルをr知的あるいは精神的」とする
ようなあまりに概括的で，ある意味では二分法的な単純な定義を補足する。し
かし，単純な販売サービス労働をもこうした情報を媒介とする働きかげにふく
むのかどうか，当然混乱が生ずることは避げられない（Bain＆Price，pp，32ト
　904
　　　　　　　　　　　　ホワイトカラーの系譜学（1）　　　　　　　　　　　17
38）。さらに，今臼大量化しつつある「専門的・技術的」労働一とくに教育あ
るいは杜会的サービス労働にふく重れる問人問的なかかわりと販売労働におげ
るそれとの内容を同一視することは不可能であ私
2－4クロソプトンら（Crompton　et　a1．，PP．32～，59～）は，1．組織資源と
しての労働力たる人および物的手段の統制を行ううえで，管理労働が間人間的
関係の操作と基軸的な組織情報への接近と解読という見えざる熟練を要するこ
と，2．そのうえでr労働指揮機能」一組織内人員の行動を組織化L，指令を与
え，その執行を統制すべく干渉することこそ，管理職員が販売職員や事務職員
と異たる機能的属性をもつ所以であること，3，そして一定の権力関係を背景
とし，一定の合法的に規定された職位に立脚する自由裁量の可能な権限を行使
するという組織内権カ関係における序列こそ，職員層内部の分化を規定すると
する。いわゆるスタッフ職員も、それが一定の資格・能力と組織ルールにより
勧告・助言機能を権限とするかぎりここに含んでよいだろう。従って，ノンマ
ニュアルーひいてはrメンタルな労働」の意味をより十分な形で実現する機会
は当然隈定的であり，従来のホワイトカラー規定において用いられてきたノン
マニュアル性の意味はあまりにも広汎にすぎていたといわざるをえない。
　こうしたホワイトカラー労働のノンマニュアル性の実質への接近機会を規定
するものは，結局，組織内部のヒェラルヒー秩序であり，バーキン（Parkin）
やギデソスも，このマニュアルーノンマニュアルの区分とノンマニュアルの実
質水準規定するものが，組織の権隈秩序に発する階層システムであるとする
（Parkin，1979，PP．11～5，105～10）。また，ブレイバーマン（Braver工nan）
は，職務内容と連繕する職務遂行主体にたいする杜会酌規定要件（組織ヒエラ
ルヒー）こそ間題であり，職務内容におげるノソマニュアルという属性だげを
とりだLて論ずることを批判する（cf・Stewart　et　als・，pp．91～）。
3　“mama1－non　manua1”図式は，以上に指摘Lたように極めてあい味た
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境界記号であり，絶えず下方部分におげるr境界間題」に遭遇せざるをえない。
そこで，この下方都分を切り離して論ずる（例えぱrプロレタリア化」仮説）
傾向とともに，逆にプラスに特権づげられた管理的，専門的・技術的職員を，
伝統的たノソマニュアル性，さらに近代から現代におげる杜会生活の諸領域に
おいて急遠に肥大化Lたr官僚制的」組織内部におげるヒエラルヒーとの相関
において，ホワイトカラーのいわぱハードコアとしてとらえようとする立場の
分化が生ずる。
3－1　この場合，“non・manua1”の意味は，一層隈定的に組織機能の拡大と分
化に対応すべく，行政であれ産業であれ近代的r犬経営」（weber）の経営管理
機能の遂行を核心的な意味とする。
　1）ベソディクス（Bendix）は，r経営の官僚制化」を，r初期の所有者的
経営老が目常業務とLて個人的に処理していた機能が再配分される遇程」とL
てとらえた（Bendix，tp．323～）。これを証明するのは，職員層の比率の増大
一直間比率の変化である。もちろん，この場合の間接労働の範囲は広い。そし
てとくに強調されるめは，この増加Lた職員のうち，部門別のラインとスタッ
フとして権隈の委任を受げている階層である；
　2）積極的には，権限委任とは，経営者機能への積極的関与を意味する。委
任の条件とLての職務遂行にともなう権力一権威関係への参入は，組織内ヒエ
ラルヒーの上昇を意味するのは当然である。この点はテンゲシュテルテについ
て指摘しておいた。ヴィクトリア時代の初期のクラークも，南業通信ひとつに
しても，小規模なオフイメで絶えず経営者と相談し，さらにその機能遂行を通
じて経営者との相互依存関係を強化し，その事務処理能力や信績関係は「家父
長的」関係の実現につながるものであった。それぽときヒは経済的意味（処遇
や給与）以上の意味を担うものであっ走（Anders㎝，pp－27～，40～，Cromp－
ton　et　a1．，pp25～，King　et　aL，pp．18～）。
　3）権隈委任はまた，消極的には，画一的な作業規則や職務遂行基準を適用
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することが困難な職務内容の委任にさいLて，生産労働にたいする管理と監督
の厳密さと比較すれぱ職務遂行におげる「自由裁量」ないしはr自己統制」の
機会をもつことを示唆する。いいかえれぱ，現場の生産労働におげる機械一人
間システムによる拘束の程度から相対的にまぬかれていることが強調される。
　4）しかも，その実務的知識やノウハウは，しぼしぱ特定企業内部に隈定さ
れたr移転不能」な部分が大きく，この“skill　speciicity”は，一種の産業
労働者の熟練に似るが，当然その内容を異にする。熟練の規定にコントロール
の概念は不可欠である（Crompton　et　al．，PP．32～，59～）。あらゆる事態が
完全に予測可能であれぱ，熟練は存在しえない。こうした管理的，専門的・技
術的な熟練は，さらに組織の権威構造に発する権限のヒエラルヒーによって正
統的に特定の経営機能の代理権一権隈として秩序づけられ，人的・技術的・組
織的操作の力の集合のうちに現実化する。
3－2いわゆるr権隈委任」説（Delegationstheorie）は，この点を強調する。
　1）クローナー（CrOner）らは，国家の行政装置あるいは企業の経営管理装
置の大規模化にともなう組織合理化の努力は，必然的に装置の円滑かつ効果的
な機能の遂行をリードすべき地位と職能の分化を進展させるとする．（歴史的過
程）。これと平行して構造化過程が展開する。とくに民間企業のホワイトカラ
ーの職務は，程度の差はあれ，かつての企業者職能（一人に集申）から，権限
委任を通じて組織内分業体系の溝成単位としての職能を負荷することにあった
（Croner，esp，pp．34～）。すなわち，1．労働を指導する機能，2．構成的・
分析的機能，3．管理的・行政的機能，4．営業的（商人的）機能である。それ
らは，経営者一企業者の経営職務の代理遂行という形で拡犬の道をたどった。
　そして，ホワイトカラーの職務は，教育システムの発展（知のヒエラルヒー
化）にともなって，各級の資格認定をもつ人員によって占められる。また，第
二の構成的・分析的機能とは，技術進歩の反映とLて生産技術の開発や生産管
理の専門家の手に委ねられる（技師及び技術員）。とくにこの現象は，今日西
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ドイツの経営におげる研究開発部門の権威構造におげる優越にみられるように，
Lぱしぱスタッフ機能の自律を進展させる（Lawrence，pp．124～）。さらに，
いわゆるスタッフ機能が組織内に定位され，経営者の能力領域を拡大し，ライ
ンの系列に属するホワイトカラーと別個の二元的世界を形成するμ
　いずれにせよ，こうした組織の肥大と活動の合理化過程との関連において，
組織管理の部門別・機能別の分化や，それぞれの内都におげる権限自体の委任
の垂直的系列化は，チャンドラー（Chand1er，1977．1980）が言うようにr員
にみえる手」（visible　hand）とLて成熟段階を迎えることになる。
　2）ダーレンドルフ（Dahrendorf）も，委任理論の立場にある（1972，tp．
52～53）。職員層はその本質的特徴を経営管理に関与することに依存し，この
ことが彼らの存在の基本的r構成要素」だとする。従って，職員と労働者との
r本質的差異」は決してr虚構ではない」。その存在の基底にはr権威ヒエラ
ルヒー」が重要不可欠である（1972，tp．48～）。国家官僚はその下位に「単な
る職員」一官僚制的ヒエラルヒーの構成部分ではない一を包括している。r同
様に，「私的官僚」にも当然管理補佐的な事務あるいは営業職員がその下部に
配属されているものと予定できる。
　3）権隈委任論は，こうLてともすれぱ組織におげるヒエラルヒーの上方指
向的部分をホワイトカラーの属性とする説明に傾く。あるいはレンナー（Ren－
ner）も，資本家の諾機能の細分化こそ，ホワイトカラーの増大に対応すると
いう。
　この新Lい資本家の補助者である彼らは，自らの手で新しい価値を創造する
ことはなく，むしろ他人の作り出した価値を支配す孔その点で，権力にたい
する奉仕関係で地位と職務が規定される行政官僚とならんで産業官僚が成立し
たのである。従ってかれらは「サービス階級」（Dienstklasse）である。㈱
　いずれにせよ，現代国家の機能的多元性の進行が生み出す行政諸部門の肥大
は，かつての家産官僚制を越える組織分化とその機能的整序を確立する。他方，
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企業も大規模化するにつれて，r所有と経営の分離」が一定範囲において進行
し，経営管理機能は自律化するにいたる。こうLた条件の認識のもとで，権隈
委任は，あきらかにホワイトカラーの杜会的存在を規定する一部の要件であ
る。
　4）ギデンスは，ロックウッドとならんで，r階級関係の構造化」の視点か
ら，総ての資本主義杜会において企業の権限構造は，管理に関しては基本的に
序列的なものであり，事務労働老ですら，こうした序列に参加し，権隈の委任
に参加する」とする（Giddens，tp．188～，Lockwood，tp．92～）。これにた
いLて，熟練肉体労働者といった優れたr市場能力」をもつものでも，r命令
序列の構成要素となることはなく」，「命令に属する集群」として経営老に直面
しなくてはならない（Giddens，t－p．189）o
　しかL，事務職員層にまで，権限委任を認めることは，権隈の意味の遇大な
拡大といわざるをえない。そのうえ，権隈委任の意味について慎重な考察に欠
けているのである。ω
　5）ただL，組織内部的にみれぱ，たLかに行政装置も産業経営装置も相対
的に類似した権限のヒエラルヒー構造を示すが，産業経営がその内部に下級職
員だけでなくブルーカラーあるいはこれに接近する管理対象が存在するのにた
いして，行政装置はむしろ，内都のヒエラルヒーにおける権限行使にとどまら
ず，クライユソトとしての公衆にたいする権限（例えば許認可縫）を行使する。
その権限が同時に外部的効果を発揮することは，権限委任説に屈折を必要とす
る。r行政的経営は単なる執行のみの従属労働を欠く。部下は国民として経営
の杜会構造の外にいる」（Dahrendorf，1972，tp．50～）。パーキソ（Parkin）
もまた，r物理的に格差感情を喚起するような従属者」の違いや，さらに行政
官僚機構のヒエラルヒーの大規模性に発する権限システムの不透明性について
の考察を要求する（Parkin，1979，pp．11～5，105～10）。
　6）以上の点からすれぱ，権限委任説も，限界をもつ。さらに問題は委任さ
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れる権限の内容にもある。専門・技術的職員の地位と機能については，権限と
いう見地からだけで説明可能であるかどうかが，問われざるをえない（King
et　al，pp．16～）。それぱ歴史的な権隈委任の軌跡一とくに管理システムの形
成とは区別される必要から生じ，かつ組織内部においても，その機能的自律性
はヒエラルヒー的な権隈秩序では説明しえない要件を含むからである。
3－3　1）以上の権隈委任という属性を強調するならぱ，当然積極的意味でも，
ときにば消極的意味においても，権隈委任の範囲から排除される大量の補助的
職員層を生み，その結果，権隈委任説ではカバーすることの困難な存在を生み
だす。後述するように（4－1，4－2参照），たとえ権限委任の実質的内容が極め
て隈定的あるいは希薄であるとしてもなお，下級職員層をしてカラーラインを
意識し，ときにはそのr集合的アイデンティティ」を構成させる契機を遣加し
て説明しようという企図を「同一化」説と呼んでおく（Crossick，PP．30～）。
生産現場とは物理的に分離されたオフイス環境のもつ意味や，さらに遇去にお
けるオフイスにおげる処遷の残像がむしろ大きな意味をもつ。しかし，このこ
とと，権隈委任で説明しうる現象との関連は，ますます希薄とたらざるをえな
い。
　2）にもかかわらず，オフイスという労働環境とその物理的・杜会的空間と
Lての特性が生み出す杜会関係や杜会的風土の意義を強調する立場が成立す
る。第一に，オフイス自体が一個の分離窒間とLての意味をもつが，それ以上
にオフイスはr官僚制的」装置の体現である。ジロとならんでロックウッドも，
r事務職員と経営者が仕事のうえで協同している事実は，ひるがえっていえぱ
筋肉労働考と事務職員が杜会的に分離Lていることである」という。労働老の
集団がこのように全く二つに分離されていることは，産業組織のもっとも著し
い特徴であろうという（Lockwood，tp．96）。この分離を確認させるものは，
一つはオフイスと作業現場との物理的疎隔であり，また杜会関係の内容の隔離
である。
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　30年代にすでにホワイトカラーへの関心を示したクリンジェソダーは，書記
的労働（c1erical　work）が，権限委任という角度からすれぱ，多少とも経営
情報にかかわること，この情報への接触とその意味の秘匿は当然経営者の期待
するところであり，そこに信頼と忠誠関係が予定されることこそ，ホワイトカ
ラーの組織内部の処遇における境界線の根拠であるとした。しかし，現実に今
日の大量化L，次第にr工場化」し，集中化され，従来のオ7イスと隔離され
るような空聞で事務労働をになう女子職員群について，権限委任にとどまらず，
その労働の場におげる杜会関係上の特性を強調することには当然留保条件が必
要であろう（Hyman，P．14）。
4　権隈委任をもって説明することの困難なLかもますます大量化する下層職
員層をも含めて，なおホワイトカラーの共通属性を論じようとすれぱr同一化」
説ともいうべき論理の展開が必要となる。その第一の条件は，オフイスという
物理的かつ杜会的空問のもつ機能への注目である。
4－1　1）オフイスは，いわぱホワイトカラーの職務と地位の物理的かつ杜会
的シンボルであ飢組織の大規摸化は，組織機能の部門化と専門化をもたらす
こと，その結果オフイスは組織編成のパター：■に応じて部門・単位別に分立し，
小規模放作業単位集団の総合となる（Lockwood，tp．84～）。それぞれの単位
オフイスにおいて，勤務内容におうじて統合的な階層秩序が成立する。事務機
械化が事務労働の集中管理を可能とするにいたった分野は別として，基本的に
それぞれのオフイスにおける職務遂行が，技量と責任と個人的判断を要する場
合，画一的訓練や非個性的訓練になじまない。むしろ，事務処理遇程すら，必
然的にr熟知された杜会的文脈」のうちで遂行され，管理着との公武的かつし
ぱLぱパーソナルな協力関係のうちで展開される。昇進考課も，しぱしぱ上級
老の主観的な判断と評価に委ねられる。ここにr分割統治」（divide　and　m1e）
q戦略が指摘できる。
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　2）こうした物理的分散配置，作業単位の構成，職務分化，労働遇程の構造，
そして階層秩序をもった杜会的空間としてのオフイスは，あきらかに現場と隔
離された空問を構成するだげでなく，本来オフイス労働の機密性保持の必要が
一層この分離を強化する（Lockwood，tp．91～8）。ジロはこの点から，オフイ
スが現場とことなる組織内下位文化（sub　culture）を生みだすこと，このこ
とが管理秩序への同一化を促進することを強調する（Girod，pp．137～）。オフ
イスとはいわぱ“Z◎ne6CO10gique”であるという。
　4－2ベイソら（Bain＆Price，ibid．）は，現代におげるホワイトカラーの
増加やその内部における階層分化の進展，そしてますます「プロレタリア化」
仮説が示唆するようた下級職員の増大が，ホワイトカラー形成の歴史的系譜を
通じて成立した杜会的属性の多くを多数の職員層から剥奪あるいは欠如させつ
ある現実を強調する。それにもかかわらずホワイトカラーのカラーラインが主
つ張される根拠を説明するうえで，r同一化」（identi丘cation），あるいぱr同
化」（assimilatiOn）のメカニズムの作用を指摘する（c£Bemet）。
　1）すなわち，ホワイトカラーの職務内容やそのノンマニュアルな性格，あ
るいは労働の場としてのオフイスやそこでの服装すらも，いずれも権威にたい
する心理的接近を生む。ホワイトカラーの権威，さらにその知識能力（資格に
よる）の行使の前提は，r忠誠心」一とりわけ組織への所属性とその権力保有
者との広範囲の同一化の事実にある（Bram，tp，14～，216～）。さらに，その
組織内昇進の可能性への期待や，その結果として獲得されうる権威の象徴一オ
フイスにおげるr容易に確認可能なシンポル」の所有が，r机の向こうにいて
権威と結び付く存在」としてふるまわせる（cf．Lockwood，tp，132，Rmci－
man，P．47）。
　2）ドイツ職員層の形成期において，彼らはその事務的・技術的・管理的作
業を通じて不断に経営考と接触し，権カ・情報中枢に参加し，個別経営への長
期の定着と精励を通ずる自律性の獲得（独立や昇進機会の確保）を指向した。
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経営奏の側も，企業意識や企業帰属の強化とr人格的忠誠心」という資質を要
求L，これを支えるパターナリスティックた処遇を実現Lたことはすでに触れ
た。このことが職員層の地位意識を一層強めた事情を指摘でき孔
　3）こうLた権威へのr同一化」は，権威の所有あるいは接近と象徴的に結
びつく労働遇程に依存する。r生産を組織化する労働」・あるいはr政治的労
働」（COllins）に従事することは，たとえ杜会的経済的変動が，ホワイトカラ
ーの経済的・非経済的利益の優越の実体を希釈させたとLてもなお，この同一
化メカニズムによって自己の存在証明を追及させつづける。ひろく杜会の価値
意識にも，権威関係にかかわる地位評価の存在は無視できない。
3－3　クロジェ（Crozier，passim）は，パリの公務・民閻の下級事務職員の調
査を通じて，クローナーやミルズを批判Lつつ，職員層の意識におけるr同化」
の重要性を指摘した。職員層は，自らをブルーカラーと距離をもつ存在とする
地位意識を「ライフスタイル」（出身階層・言語・教育水準・服装・品位・職
業能カなど）に依存し，また組織内昇進にともなう威信と地位の上昇を指向す
る。オフイスの世界はr共生」の場とLて管理者との密接たr人間関係」の展
開される場であり，またオフイスはこうした杜会的風土に職員層を同化する。
Lかし，現実にたちはだかる昇進障壁や，その結果としての地位意識の主観性
と客観性との非一貫性は，職員のあいだで組織内におけるr杜会的ゲーム」を
展開させ，そのための独自の戦略を形成させる（CrOzier，pp・121～）。あるい
は組織無関心，あるいは組合主義への傾斜をも生むのである。
　2）しかL，基本的に「ブルジョア的価値とヒエラルヒー」によるr同化」
作用と，これに対応する積極的な職員層のコミットメソトとr同一化」こそ，
生産労働者が形成してきた「反抗の伝統」とr自律の美徳」をもったことのな
い職員層の行動の説明の鍵である（PP・134～，158～，174）。そして・その底に
はrとにかくも少なくともすでにヒエラルヒーに接続している（il　est　d鎖
sur　r6che1le）」という主観的・客観的現実がある。もちろん・こうLた現実
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認識をr虚偽意識」として批判することは易Lい。しかし，r個人は必然的に
つねに杜会構造内の地位によって隈定されている」。市場法貝聰と独立したr主
観要件」こそ・ノンマニュアル・ひいてはホワイトカラーの存在を規定する。
　r人が状況を現実のものと規定するたらば，状況ばその結果において現実
だ」とタマス（Thomas，W．I．）はいう。主観的状況規定は，客観的状況にか
かわらず，当事考にとって真実なのである。
　しかし，クロジェは，同時に，ホワイトカラーの地位低下というよりは生産
労働者の地位上昇によるカラーラインの解体，そしてr自己の個性，その重要
性を階級分裂を根本的特徴とする世界において占める地位に帰着させてきたホ
ワイトカラーという杜会的部類」の独自性・統一性を解体させる傾向から，ホ
ワイトカラー自体の存在の消滅を予想しうるとする（Crozier，pp．210～1）。
そしてさらに，意識とLてのr階級なき杜会」の到来を予告する。Lかし，そ
の言説は，ホワイトカラー労働組合主義の形成への契機を単純化し，他面では，
現実のフラソスにおける経済的・杜会的不平等の構造の強さにたいする関心の
弱さを示している。
5上のr同一化」仮説の適合性も，隈定的である。なぜなら，クロジェも認
めているように，同一化メカニズムは万能ではなく，労働状況いかんでは，よ
り戦闘的な組合主義の基点ともなりえるからである。従って，以上のようなホ
ワイトカラーのr共通性」の根拠を求めるよりは，むしろその労働の現実に即
してホワイトカラーの階層分化を最初から前提とする立場が生ずる。それは上
に述べたr共通属性」がますます希釈されるにいたった事務職員層を申心とす
る言説であり，最初からホワイトカラーというあいまいなメタファー自体をも
否定する（cf．Roger）。
5－1現代におげる経営規模の増犬は，まず計画・管理と執行労働を決定的に
分化させ，生産現場においてテイラリズム（Tay1orisn1）の適用を生んだが，
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同様の揮程はホワイトカラー内都での管理と執行の分化にも延長される。
　1）とりわけ，事務機能（管理の合理化にとって不可欠な管理補助事務）は，
一方でr機械化」の進展，他方で女性職員の大量導入によるr女性化」のもと
で，次第に機械的たデータ処理を中心とし，よりいっそう「ノンマニュアル」
労働という条件を低下させ，非人格的な規律と生産性原理によって管理される
にいたる。それはr抽象労働」としてコード化され，定型的日常事務の処理過
程はいまや工場の生産工程のコピーとなる。こうした点はすでに早くクリンジ
ェ1■ダー（Kligender）やコリー（Corey），あるいはロックウッド（Lock－
W00d）以後，しぱしぱ指摘されてきたとこうである。すでに述べたように，
従来，ホワイトカラーの「共通属性」を構成する個々の要件は，階層的に上位
の集群が実現しえた価値とリンクされる傾向が大きい。Lかし，現実の職員群
の多数は，所得・労働条件をはじめ，r市揚能力」の点でも労働状況の点でも，
事務労働者とLてまさに生産労働者と平行するような地位におとしめられた存
在へと転化Lた。それにもかかわらず，こうした事務労働の担い手をもホワイ
トカラーという集合名詞に包括するのは奇妙であり，むしろその過去の優位性
の喪失ぱ，生産労働著との合流の契機をつくるとしたのは，ブレイバーマソら
である（cf．Giddens，tp．194～，McColloch，PP．116～，OpPenheimer，PP・
87～，120～，Litt1er，Giddens　et　a1。，pp－137～）。
　2）いわゆる「プロレタリア化」論争の一方の中心であるブレイバーマ：■
（Braverman）は，以下の論点を提示した。1．ホワイトカラーという言葉自
体，全く意味のないしかも混乱の原因である（Braverman，tp・379，472）。し
かもこの用語は，ホワイトカラー労働の生産労働にたいする優越性を含意し，
このことはr自明の日常的知識」であるとされてきた。
　その結果，従来のホワイトカラーをめぐる言説はしぱしぱrホワイトヵラー
労働の優越性」という仮定や偏見にたつ。そして，その「職業上の特質を階層
制度の最上位にあるエンジニア・マネジャー・大学教師といったところから得
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て」，圧倒的大部分である下層職員を含めて一つのカテゴリーに総括し，高い
「平均給与率」といったバラ色の像を繕ぶ。しかし，現代のホワイトカラーの
大部分は，いまや職業上の技能を劃奪されつつ，急速にrブロレタリア」化L
つつある（0p－cit．，tp－472，379）。その労働は猿占資本主義段階におげる資本
蓄積の効率とコストの理論に従う。そして彼は階級分析についてのあらたな論
争を展開するが，この点は別に論ずる。いずれにLろ，ホワイトカラーを一般
的カテゴリーとして扱うことを否定する。しかし，こうした主張から生じた
rブロレタリア化」仮説は，主として次の点に間題が集中する。
5－2　プロレタリア化の論拠は，1．現代の事務労働に大規模に浸透したオフイ
スの機械化と・2．これにかかわる大量の事務職員層が，男子職員と代替された
「ホワイトブラウス」あるいはピンクカラーによって「女性化」（feminiZatiOn）
されつつあること，3．代替可能でしかも0JTの容易た定型化された事務処
理作業の登場，4．そして，そのオフイス機構におげる隔離（集中管理）と処遇
の水準の低下といった諸点に求められることは，再三指摘Lた（cf．Edwards，
1980Abercrombie　et　a1．，pp．56～62，64，90）。
　1）その歴史は，どちらかといえぱアメリカで極めて急速に進行した。その
理由は，19世紀末期からのビジネスの飛躍的発展やこれに伴う管理機構の合理
化にあり・さらに事務処理の機械化が生産における機械化の歴史と比較になら
ないほど加速的に進展したことにある。タイプライターは1873年に発明・導入
され，電話交換手・ステノグラファー・秘書・書記・ファイル業務・タイピス
トなどに分化するにいたったオフイス労働は，女性の教育水準の上昇に支持さ
れて男子労働力と代替される（cf　Davis）。
　さらに，1930年代以降のオフイスにたいする科学的管理法の導入は，いっそ
う事務処理機構の合理化を進めた（c丘Oppenheimer，pp．115～，cf．Glem，
BraYerman．）。
　2）そして，女性労働力の“tumOver”（離職率）の高さ（結婚退職）を主
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たる要因として，人件費コストが低下する。またキャリア形成の機会の限定は，
いっそう代替を促進する。この繕果，極端にいえば「カースト」もどきの性的
分業，あるいはオッペンハイマー（OpPenhei㎜er）にいわせれぱ「歴史的な性
的ステロタイプ」が成立する。たしかに，かつてのオフイスでは，遼出しつつ
ある女性の一部は，むLろ準管理的職務を遂行していた。Lかし，小規模オフ
イスにおける親密な職場関係にかわって，集中管理された「情報工場」として
のオフイスが出現する。管理ヒエラルヒーは男子職員に占有され，かつ昇進機
会は制約される（cf．Gender　at　Work，Davis）。
　3）こうしたオフイス労働に続いて，サービス産業一とくに労働集約的分野
（教育から医療・杜会福祉・販売・個人サービス）におげる女性職員が増大す
る。そのうちには，専門技術職業の杜会的評価への接近を指向し，「セミプロ
フェッション」化を指向する分野とともに，熟練水準の低い部門の労働力が次
第に大量化する（cf．Etzi㎝i，Derber）。こうして，かつてミルズが理想的な
形で描いたような，キャリアを結婚に優越させるフォークロアとしてのキャリ
アガール（Mil1s，tp．183）よりは，オフイスあるいは店舗の人員配分の底辺
構造で女性化はもっとも著しい。この点で，ギデンスのいうr限定的構造化」
は，内部労働市場におげるキャリアを確実に制度化する（これにたいする変革
の進行についてはここでは取り上げない一たとえぱ雇用差別の規制一）。
　4）Lかし，ブレイバーマソの主張は以下の点で遇度に「プロレタリア化」
を強調Lている。重ず，事務労働の機械化水準は，産業別あるいば経営慣行に
よりその程度を相違する（cf，McCo1loch，pp．175～，Kraut，pp．95～35～，
14～16，King　et　at．，PP．28～）。また，必ずしもOA化は，職員労働に同一
の影響力を及ぼすものではない。
　とくにブレイバーマソによる事務機械化の説明は，その初期的段階をモデル
としている。従って，現代の発達Lた事務一情報処理システムは，一方で，情
報の集中的管理を可能とし，労働にたいする直接統制にかわる間接統制が事務
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労働機能に加えられる。しかし，逆に，情報機器の端末を通ずる情報との接近
や操作の機会に事務職員が接近を可能とすることも事実である（W00d，pp．
109～，116～，177～）。そこで，一旦は失われたかに見える管理と執行を媒介
する事務機能の意味が再び回復される機会が生ずる。生産労働の機械化の高度
化と同じような効果が・事務労働にも生ずるとは即断できない。労働人口にお
いて，今日までr体系的差別を受げるカテゴリー」とLての女性労働におげる
“deskil1ing”（脱熟練）の遇程は，事務職員全体をカバーする現象とはいえ
ない。0A化は，むしろ，r反復的仕事にたずさわる労働需要を減少させ，以
前より高度の教育と資格を有する人材需要を増大させる面をもつことを無視し
てはなるまい」（Gidd㎝s，tp・200～2）。あるいは，OA労働において，新し
い熟練の登場や，事務労働内部の分化（例えぱシステムアナリストやプログラ
マー，オベレーター）が生まれつつあるし（McColloch，pp．116～，cf　Kraut），
そこに「新しい事務労働における熟練」の成立を認めることもできる（Wood，
pp．65～，177）。いわぱ事務労働それ自体の変質まで，ブレイバーマンの視野
には入っていないのである。
　5）女性化を，男子労働力の代替（過去の事務・販売労働の拡大と分化）と
してだけとらえることには，留保条件が必要である（Stewart，PP．93～）。男
子職員と直接競合しない分野の成立，あるいは混合する領域の存在は無視でき
ない。いずれにせよ，こうした機械化と女性化がホワイトカラーの一定部分に
おげるr階級意識」に及ぽす影響については，別に論ずる必要がある（Gid－
dens，tp．111～，163～）。
　また，ブレイバーマンは，以上の論点からスタートして，早くクリソジェン
ダーらの指摘したように事務労働全般にわたる“deskil1ing”の遇程を論ずる
が，ホワイトカラーの“ski11”の構造は，管理機能にかかわる像ど多次元的
かつ複合的であり，必ずしも常規化しうる程度はひとLいとはいえたい。と．く
に・ホワイトカラーの職務上のr熟練」とは，上述したように必ずしも技術的
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なものではなく，客観的に計量不能な部分を含み，転移不能な部分が多い。さ
らにそれはr杜会的構成」に立脚する。す恋わち，ホワイトカラーのヒエラル
ヒー分化は，熟練とともに組織の構成する権威構造に依存す私それゆえ，か
つてロックウッドが指摘したように，r100年にわたり，事務処理手続きのマニ
ュアルは部下をぶっきらぼうに扱ったのでは事務職員を完全に便いこなせない
し」，仕事での接触によるr人聞的・継続的要素の導入」をはじめとするオフ
イスの杜会ツステムとしての意味の重要性は依然として存続する（Lockwood，
tp．95，Crompton　et　al．，1984，PP．34～，59～）。あるいはウヅド（Wood，
PP．122～）が指摘するように，熟練とは，職務遂行におげる自己統制（self
contro1）の範囲によって規定される側面を無視できない。
　6）最後に指摘すべき間題は，rプロレタリア化」を職務内容だけで説明す
る点にある。なぜなら，事務的職務は職位の変動一とくに上昇移動の可能性を
もった，いわばキャリア構造を相違する労働力の場合，通過点だからである
（Stewart　et　a1s．，pp．92～3，ユ92～4～，Crompton　et　a1．，pp．136，153）。あ
・るいはホワイトカラー的職務とは，r自由裁量」とr自己統制」の範囲におい
てr他老の労働力あるいは物的手段」一組織資源を動員する力に依存し，それ
は一定の軌道（官僚制的経歴）に従って獲得Lうる。事務労働における人員配
分構造は技術的にも組織的にも異質のさまざまなカテゴリーをふくむものであ
．り，女性化・機械化された主体だげによって担われるものではない（Giddens，
tp．119～，Crompton　et　aL，pp．37～9，80，Wood，p．！67）。
　以上，性的（gender）分業と経済的コストの計算による女性労働力による
代替という図式をもって，ひろくホワイトカラーのrプロレタリア化」を論ず
ることは単純にすぎるといえよう（Wood，P．67）。また，オフイス機構におけ
る経営上のr機密保持」の必要は，事務の集中管理を徹底させることを妨げる
、（Giddens，tp．98）。r地位意譲」Lの利用は管理政策上の決定の問題であり，オ
フイスのr官僚制化」は100劣確立されるわげではたい（Giddens，tp．1㏄）。
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6　現代産業杜会の茎軸的な生活領域にまたがってその活動の境域を水平的に
拡大し，しかもその内部において垂直的た階層分化を示すホワイトカラーは，
これを総体とLて把握L，かつその杜会的共通属性を摘出することをますます
困難ならしめる存在である。さらに，かつてのホワイトカラーの経済的・杜会
的優越性の境界（CO1lar　line）とされたものは，とくに生産労働者の権利主張
の実現によってその明確な輸郭を失いつつある。従って，しぱLぱホワイトカ
ラーという標題のもとで，rその杜会的性格についてほとんどどのような結論
でも裏書できるような事例を引き出すことができる」とまでいいうる（Mc
Co1loch，p．3）。それは，ときには，rブラスの方向に特権づげられた」，ある
いはrマイナスの方向に特権づげられた」（Weber，M）ホワイトヵラーの特
定構成都分を抽出し，これを代表的なサンプルとすることで可能である。例え
ぱ，すでに述べたように，ノンマニュアルかつ人あるいは情報をめぐる知的判
断職務を担い，一定の権限を負荷し，組織に高度の同一化を示すホワイトカラ
ーを典型としうるし，逆にまさしくrプロレタリア化」への煩斜を如実に示す
階層をその典型とすることもできる。あまりにも無定形の多様な職業従事考に
ついてホワイトカラーたるの明快たr共通性」を刻印することは，ますます困
難であり，その理由について，以上で検討してきたわげである。その「共通性」
は，いわぱ境界的なあい味な部分において希釈されている。逆に，そのrクラ
スター」，あるいは「ハードコア」とも言うべき部分においていまなお明確に
維持されている。
　そして，今日，むしろこの核部分と周辺部分とは，一層制度的な条件によっ
て分離されつつある。その条件とLて，最後に労働市場におげる制度化された
条件について触れておく必要があると思われる。
6－1　ホワイトカラーの存在規定ぱ境界問題を避けてとおれないこと，この点で
通俗的た言葉をそのまま杜会科学的用語として用いることが必ずしも適切とは
いえないことは，以上の論述から当然帰結できる。今日以上の諸点からすれぱ
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条件付きだが，ホワイトカラーが，いまやブルーカラーを越えて被雇用者とし
て労働力の最大部分を占有しているといってよい。ドラヅヵ一（Drucker，P．）
の言葉を借りるまでもなく，現代はr従業員杜会」（employee　sOciety）であ
る。そして，両者のあいだのカラーラインを構成したいくつかの要件があい味
と化したことは再三指摘したが，これと同脚こ，ホワイトカラーの内部構成に
おいて階層分化があきらかに制度化されつつある。、分化したホワイトカラーの
うち，かつてのカラーライソの溝成要件を具備Lている部分は，それ自体の再
生産のメカニズムを示しつつある。その条件の第一は，かつて以上に制度化さ
れた教育のヒエラルヒーであることは明らかである。
　1）ギデソス（Gidd㎝s）は，財産所有が少数考の手中にあるとき，大量の
労働人口は工業生産を申心に雇用されてその労働力を市場で売ることを不可避
とし，このさい個人の保有するr市場能力」一具体的には杜会的に承認された
さまざまなレベルのr技能」は当然所得と付帯的報酬の格差を生みだすとす
る。市場能力とは，r諸揮人が交換場裡にもちこみうるあらゆる形態の有意味
な属性を意味する」（Giddens，ト101～184～）。また，ここで杜会的承認とは，
現代ではますます教育ヒニラルヒーの一定水準への到達を意味するr資格保
有」にたいする承認であり，基本的には，雇用する側の要求に発し，ひろく杜
会的にその評価の序列についての一致がみられるものを指す。そして，この市
場能力の差は，階級関係のr媒介的（mediate）な構造化」にかかわる。すで
に触れたように，ホワイトカラーの市場能力の基本的要件は，r識字能力」で
あった（Abercrombie　et　al．，PP．25～）。例えぱ，イギリスでは1870年代以
前では，明らかに，学校教育は，杜会的な制度化以前であり，識字・計数能力
は，希少性をもち，さらにr管理上の個別主義」の蒔代におげる見習い的職務
経験の蓄積と，経営老への忠誠と協力を通じて経歴が実現された（Crossick，
pp．103～，Crompton　et　aL，p－211，Edwards，pp．107～）。
　2）1870年以降のイギリスでも教育立法と初等教育の普及につれて旧型職員
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の経歴逢成は次第に隈定され，■さらに中・高等教育は確実にホワイトカラーに
とってそのキャリア実現のため労働市場におげる必要条件となる。当然企業内
都の労働市場も，学歴別キャリア編成の制度化が展開されはじめる。
　かつてリプセットとベソディヅクス（Lipset＆Bendix）が指摘したように，
産業化の進展にともない，r産業を管理L，商品を流通させ，個人的サービス
を提供し，発達する官公庁組織を動かす人閻がますます必要とたる」（tp．55）。
　その緒果，雇用労働力の中心は次第に非筋肉的労働カヘと移行する。r専門・
事務・管理などホワイトカラー的な位置の量的比重が高まり，………それらの
位置に互いに以前と同様な杜会的評価序列や収入序列が維持されるとすれぱ，
上昇移動の波が生みだされることになる」であろう。地位の世襲化の力が減少
し，かつ急遠に新Lくしかも一定水準を越える教育が要求される職業領域が成
立し，ノソマニュアル労働力需要が増大するほど，労働市場において，高い威
信と所得実現の期待の大きい経歴指向が刺激され，有利な労働市場参入の鍵と
して教育水準が追及される（op．cit，．，PP．15～）。しかも，次第に教育資格が，
労働市霧への参入だけでなく，内部労働市場におげる系列的人員配分の要件と
して確立されはじめる。教育が成功の前提条件（Westergaard，pp．82～，324
～）であり，個人のキャリアにおげる展望を与え，そのための戦略を規定す
る。しかL，それだけでつねに確実なr市場能力」を確保しうるものはいえな
い（Cromptcn＆Jones，pp．80～，Stewart　et　als．，pp．153，165～8，246～75）。
教育が窪歴開発においてもつ有利性についてはひろく承認されているが，ただ
し，無限定ではない（Goldthorpe　et　aL，1980，P．258，Crompton　et　a1・，
P，95～，103～，Abercrombie，et　a1・，PP・25～，53～，102～，192～）。教育
資格とならんで，雇用サイドが要求する責任・安定・信頼性底どの属人的要件
にキャリア形成が左右されることは勿論である。あるいは，昇進が継続的た管
理的地位の拡大再生産の可能性，すなわち組織規模の拡大という構造的機会に
結びつく必要があることも忘れてはなるまい（CrOmpton＆Jones，p皿79～，
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Crossick，pp．35～，78～，Lockwood，tp－96～）。また，一定の隈定された高
等教育への接近は，一時的な開放性はあっても，次第に上位の階層子弟によっ
て占拠される煩向があり，それが杜会的地位のr再生産」の方向に傾く可能性
は否定できない㈲（Parkin，1979，pp．44．1971っ。
　3）教育ヒエラルヒーが一層体系化されるとき，当然労働市場への参入にお
げる上位の教育資格は，ホワイトカラーの世界については経歴の必要条件とな
る。逆にいえぱ，それは非傑有者を排除する結果をもたらし，教育は杜会的閉
鎖性，すなわち有利な職業機会にたいする多数者の排除と少数考の独占を示す
こととなる。基礎的教育の大規模化はまず，下位の書記的職務の遂行にあたる
人員の代替可能性を高めたことばすでに指摘Lた。30年代にクリソジェソダー
（K工ingender）が指摘したように，初等・中等教育の普及はかつての書記的職
務の権威と有利性を解体した（Crossick，P．103，Lockwood，tp．106）。そし
て，いまや，r女性化」の比重の大である書記的職員層の補充は，まさしく，
労働市場において，教育システムと結んで下方限定的であ孔㈱労働市場の制
度化は，あきらかに今日まで性的分業を固定化するにいたっている。
6－2ホワイトカラーが杜会的上昇移動一とりわけ組織内都におげる地位昇進
とこれに伴う報酬の増大の展望と期待をもちうるとすれぱ，ギデ：■スのいう
「隈定的（pro対mate）な構造化」，すなわち個別組織内部におげる分業体系へ
の人員配分と，権限関係への接近，そしてr分配集群」（経済財の消費の共通
水準）の形成の制度化というフイルターを通過する必要がある（Giddens，tp．
105～）。
　1）このr限定的構造化」の作用は，もちろん外部労働市場におげる市場能
力の大小を前提とする。しかしこれとならんで，内部労働市場でのr限定的
構造化」を分析する必要は夫きい（Crompton　et孕1．，36～，80，Stewart　et
a1．，pp．112，194）0
　2）こうした労働市場のr制度化」は，あきらかにユドワーズ（Edwards，
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pp．17～21）のいうr官僚的統制」をもたらす。労働の場における杜会関係が
構造化されれぱ，組織ヒエラルヒーにおげるキャリア形成は一定の基準によっ
てフイルターにかけられる。事務労働一書記的労働のうちにも，キャリア期待
の可能性による分化が含まれている。いわぱ，踏み台（stepping　stOne）として
の書記的労働か，そうでないかが問われたくてはならない（CrOmptOn　et　al。，
PP，38～，Giddens　et　al．，PP．119～，Stewart　et　al．，PP．112，194）。このキ
ャリアの展望こそ，個人の組織内における行動戦略の内容を規定する。従って，
事務労働着のrプロレタリア化」を短絡的に結論するのは，その現実の複雑な
構成を無観することになろ㌔また職務だけで，職務遂行主体の存在状況を決
定することは行き遇ぎであろう（Stewart　et　a1．，pp．92～3，192～4）。こうした
キャリア，すなわち個人にとっての労働の歴史は，主観的側面をもつとともに，
組織の要員管理政策や，さらには，参入の機会や参入以後の処遇（とくに昇進）
についてのr構造的機会」によって規定される（cf．Rosenbaum，1984）。キ
ャリアとは，ここでは，個人が，一定の関達ある職務の連続的遂行を通じ，か
つ一定の予測可能な秩序に従って，組織内部のヒエラルヒーを移動することで
ある（Giddens　et　a1．，PP．119）。外部労働市場において，個人は参入と移動
を通じて職業的軌道を展開するσ内部労働市場は，それぞれの時点におげる職
業的営みの実現を通して，とくに組織内経歴をつく飢当然こうLた市場の構
造化という文脈の錯綜のうちで，ホワイトカラーは組織内部において階層的に
分化したキャリア形成に直面する。この場合，外部労働市場にあっても，また
しぱしぱ内部労働市場でも，とくにパーキンらの論じた“credentia1ism”，す
なわち基本的に教育資格と組織内の職位形成のメカニズムに結びつく「杜会的
閉鎖性」（socia1closure）が制度化されている（cf．Co11ins）。
　3）「官僚制的統制」は，組織内の権カヒエラルヒーを制度化し（権隈シス
テムの確定），労働の場におげる杜会関係の構造自体にコントロールカを付与
する二同時に，要員配分と昇進構造が制度化され，内部労働市場の制度化の一
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環を形成する。内部労働市場とは，「労働力の価格rとくに賃金決定）と配分
（採用と配置・昇進）にかかわる一連の管理的規則と手続き」によって成立す
る（Osterman，PP－163～）。一般に労働市場という概念自体，仮説的な労働力
取引の場（bourse）を指示するが，アメリカを含めて労働力の同一企業におげ
る長期継続勤務の傾向の出現は，ますます内部労働市場の意味を大きくしてい
孔　その出発点は採用手続きの制度化であり，とくにホワイトカラーについ
ては，今目，明確な職務階梯（job　ladder）に従う昇進と処遇が規定される人
員，rクラフトモデル」に従い，技能・熟練・知識の水準に従って地位配分が
規定される人員，そして将来の展望をもてない採用人員にたいする市場分化が
成立するに至ったことは明らかである。ホワイトカラーの採用について，企業
間に一元的ルールは存在しないにせよ，なお以上の基本的な枠組みの制度化が
存在する。そして，この採用システムを経て，ローゼンハウム（Rosenbaum，
PP．16～，280～）が指摘するように，r競争型」（c㎝test），rスポンサー型」
（sponsored）の上昇移動の経路についての混成がそれぞれの組織におげる人
事政策に従って展開される（cf　Rothman，Crompton　et　al，pp59～，81～，
111～）。
6－3以上のような内部労働市場の分化という観点からすれぱ，ホワイトカラ
ーのrブロレタリア化」仮説は官僚制的コ：■トロールにともなう権隈行使への
接近機会をもたたい職員層だけを主題としているといってよい。
　1）市場関係として成立する雇用関係は，それが杜会関係に転化するとき，
一達の関係構造（企業内のヒエラルヒー）が生ずる。そしてホワイトカラーに
たいして，とくに権隈システムヘの参入機会を提供することは，一面で権力の
戦略的操作の一端といえる。「権力構造を維持し傑存する必要」とr権カヘの
コミットメントを維持する必要」こそ，権限システムヘの参入の機会の限定的
供給のひとつの根拠である。「一個の支配階級ぱ，みずからにもっとも接近す
る資質や活動に高い価値を付与することで，みずからの支配的地位を正当化し
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ようとしなかった例は存在しない」’（Lockwood，tp．274）。
　2）それは経済的報酬をはじめ，さまざまな報償機会の格差を生む。初期の
ホワイトカラーの多くが労働市場におげる希少性，権力と組織にたいするコミ
ットメソト，さらに組織内権威構造の正当化の必要から，相対的に高い処遷を
獲得していたことは確かである。短期的タームによる賃金（Wage）にたいす
る俸給（Salary）は，より長期の支給基準の適用を受げ，確実な生活設計の基
盤であった。初期段階においても，若年の書記的職員の俸給が，かつて熟練労
働者の水準とちがわないか，あるいは劣っていたことを示す事例もある。Lか
し，現在のところ，その根拠となるデータは不完全であ私また，その獲得に
要する労働時問，あるいは長期的な生涯給与におげる絶対額の違いまで計量し
うるデータには乏Lい。さらに年齢や労働時間量との関連まで把握しがたい
（Westergarrd，pp．83～cf．Routh，1987）。
　3）しかし，「プロレタリア化」仮説は通例，ブルーカラーとの経済的格差
の縮少を論拠の一つとする。それはLぱしぼ，女性化し，かつ内部労働市場の
制度化につれて階層分化が確立した官僚制的装置としてのオフイス機構におげ
る下級職員について妥当する事実であり，キャリア構造の差異を無視した平均
値だけで事態を一般化することには危険が伴う。
　（この点の論議については，cf－Ke1ly，pp．12～，Abercrombie，et　al．pp．
36～，114，Stewart　et　al．，pp，95～，Westergarrd，pp．72～，Crossick，pp．
22～，34～，68，King，pp．24～，Roberts，et　ais．pp．26～，Runciman，pp．
82～）。
　ウエスターガードは，r所得キャリア」（inCOme　Career）の概念を提出する
（Westerg孤rd，PP．94～，cf．Stewart　et　al．，PP，95～，168～）。とくに男子
職員については，入職時点において書記であってもその経歴の展望が確保され
ているとき，加齢とともに地位の昇進や家族のライフサイクルに応ずる所得の
上昇がある。それゆえ，ロバーツは，r広く信じられているところとは反対に
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ホワイトカラーの経済的地位はいまなお相対的に特権化されている」と主張す
る（Roberts，et　a13；PP．25～）。繕局，年齢と職種，さらに昇進構造におけ
る分化と関違Lた場合に現れる格差を，より一層厳密に分析する必要があると
いわざるをえない。さらに，いわゆる「付帯利益」（fringe　bene丘ts）の多く
は計算困難である。㈱
　結局，ホワイトカラーの経済的有利性は，それ自体が階層的分化の状況にあ
ること，それぞれのいわゆるキャリアの軌道（trajeCtOire）あるいは昇進の展
望）によって異なるのは当然である（Westergarrd、，pp．82～3，Stewart　et
a1，p．1ユ2）。こうした分化の現実を前にしてホワイトカラーを一括Lて間題に
するごとは，結局無理を伴うことは，すでにジローやロバーツの指摘したとお
りである（Roberts，et　als．，P，22～cf．0血e．）。
お　わ　り　に
　以上，われわれぱミルズ以降最近のホワイトカラー研究におげる主たる論点
や，今後の研究の開発上の間題点をよりミクロた視点で取り上げてきた。しか
Lいまや，ホワイトカラーはその階層分化のうちで，r新Lい階級」論争の主
題となるべき経営・管理者階層と，その杜会的権力構造におげる役割という主
題を生み出しつつある。また，これに対応して，伝統的階級分析の立場一とく
にマルクス主義的階級理論もまた，その論理を転換させつつある。ホワイトカ
ラーの系譜学は，よりマクロな視点とともに，今一つの古くかつ新Lい問題，
す恋わちその階層としての存在規定の受動性を越えて自己組織化への能動性に
おいていか淀るr集合的」存在たりうるかどうかを問う必要がある。そして，
最後に，日本のホワイトカラーの存在状況に触れることは，この稿の残された
課題である。
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注（1）従来，ホワイトカラーを定義する場合，基本的に広義の輸郭をあたえておくの
　　が、常であった。例えばコヅカも，　1）「流通・管理・計画・統制・調整機能を専
　　門とする」職員としての地位。2）活動の場とLて，工場と物理的に隔離されたオ
　　フイスあるいは流通の現場。3）婁物よりは清報にかかわり，ノソ・マニュアルか
　　つルーチソ化の水準の低い，生産性の計量困難な職務。4）職務遂行の場が比較的
　　に清＝潔・安全・快適性をもつ。5）職務の機械化あるいはオートメ化水準は低く，
　　仕事の秩序や運動の内容がマニュアル化される水準も低い。6）キャリアの上昇的
　　実箆の期待可能性と，昇進の階梯の数が多い。7）職務にはなんらかの権限委任と
　　代行要素がふくまれ飢8）賃金にたいする俸給は将来の予測と安定を意味L，年
　　功に繕び付く。9）平均的には俸給は絶対額において賃金を越え，資格水準も高い。
　　こうした違いが，オフイスを越えて杜会内地位に投影する（K㏄ka，PP・10～）。以
　　上のような定義は，マルクス主義のサイドでも，例えばオッベソハイマーカミ示して
　　いる（0pPenheimer，P．6）。しかし，それらは，本文で分析したように，極めて概
　　括的であり，それぞれの要件について留保条件を必要とすることは明らかである。
　（2）　ドイツ公務員団（砒entIiche　Dienst）は，1）“Bea㎜te”一行政的職務の遂行に
　　あたる，2）“Angestellte”一事務職・技術職，3）“Arbeiter”一現業職員からな
　　る邊官僚（Bea㎜te）の安定した地位や社会的・経済的処遇条件への接近こそ，民
　　間駿員の集合的要求であった。アメリカやイギ明スでは，こうした強力な集権的行
　　政官僚制の発展に遅れる。それゆえ，ウェーバーのいう私的官僚（Privatsbeamten）
　　一国家官僚と同様の意味で組織の課する職務に専念し，規律に従い，専門的訓練と
　　資格によって任用され，安定した処遇を保障される一といった概念は成立しにく
　　いo
　　　コッカは，行政職員（上記2）の労働協約にもとづく身分とは区別される官僚
　　（beamte）が，生涯雇用と地位，号俸，勤務規定の法創こよる確定，そしてその
　　供給は犬学の法律教育に依存し，ほぽ独占された状況を強調L，官僚が民間職員に
　　とりて理想像であったこと，裏返せばカラーライソはこの理想像への接近によって
　　確証され保持されると考えられた経緯を重視す㌔帝政ドイツにおける集権的官僚
　　襯化が産業化に先行Lて展開されたことも，問接的要件である（Kocka，PP．140
　　～）。コソカは，この上方毛デルが，伝統的なドイツの杜会的文化的状況と複合す
　　ることで，アメリカに比較Lてぱるかに強い影響力を発揮した事実を指摘する
　　（Kocka，Passi㎜）o
　（3）　とくにマルクスは，「資本論第三巻」（青木版PP．427～8）において，資本割生産
　　の発展とともに増犬する「本来的た商業労働者」としてのホワイトカラーの職場で
　　あった「この事務所は，もともと産業的作業場にくらべれぱとるに足らたいほど小
　　さかった」とい㌔しかし・生産規模の増大は，商業的諾操作を増大させ㍍それ
　　は，商品資本の形で現存する生産物を販売し，売上金である貨幣をふたたび生産季
　　段に転化し・産業資本の流通過程を確実に掌握するうえで絶えず必要とされ操作で
　　あ弘具体的には価格計算・簿記・会計・通信といった職務が増大する。「資本家
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　は自己の貨幣を資本たらLめる機能の大部分を自己の労働著に行わしめる」とし
　た。さらに，ウェーバー（Weber，M．）やゾソバルト（So㎜bart，W・）らは，資本
　主義経済の合理性が確実な合理的資本計算によって可能であること，このさい複式
　簿記が経営に関する日々の貨幣事象を最大もらさず包括的に記録して資産の刻々の
　状態を把握L，それは薯後的決算とともに事前的た予算として経営方針の決定に必
　要であることを強調した。
（4）少なくとも，分類茎準に関するかぎりでは，ドイツ「職員層」はもっともはっき
　りした基準をはやくから指向していたといえよう。統計上アソゲシュテルテという
　カテゴリーが登場したのは，1882年であるが，ベアムテと共通にくくられていた。
　1925年以降，分離された。しかし，上級（指導的）アソゲシュテルテは，自営業主
　とされ，工場マイスターは労働者として分類され，逆に商業番頭・外交員・販売員
　はアソゲシュテルテとLて分類された。1935年センサス以降，統言十分類の再構成が
　行われ，ここではホワイカラーは，まず，1）公務員のうちアルバイターを除き，
　ベアムテー行政的職務（Amt）を遂行する資格と職位を有するもの，その他の技術
　的・事務的職位にある（公的）アソゲシュテルテを第一の項圓とする。一方，2）
　民間アソゲシュテルテは，歴史的に分類基準の変化を通じて，今目，1．技術的・
　専門的アソゲシュテルテ，2．工場マイスター・監督者，3．営業・事務アソゲシュ
　テルテに分類される。特に早くレーデラー（Lederer1912）が指摘してきたよう
　に，「低位の資格の営業アソゲシュテルテ」が第三次部門のみならず第二次部門で
　も増犬する傾向は否めない。それゆえ，こうした下層アソゲシュテルテを統計的に
　一括してアソゲシュテルテに含めていることは，アソゲシュテルテの形成の初期的
　時代における権利主彊や特権．その集合的アイデソティテパこ比較Lて犬き泳距離
　が生ずる。
（5）社会立法はアソゲシュテルテの地位の支柱であった。こうした制度的措置は職員
　層の一種の“SOcia1Entitlement”であり，産業関係上の労使慣行（団体協約や
　雇用契約）に影響Lた。もちろん両者の間に食い違いが生じうる（法律上の「職員」
　と雇用契約上の「職員」はつねに一致したい）。その成立は，ブラウソ（Braun）の
　いう「杜会政策的干渉」によ弘アソゲシュテルテを引き入れて労働老の政治的統
　一を実現しようという動きを阻止する目的での「上からの立法」は，その歴史的前
　提として，「帝国営業条例」，「廃疾・老齢保険に関する法律」，r商法」，「民法」など
　に始まる。さらに「下からの突き上げ」という要因によって一層杜会立法は強化さ
　れた。こうした杜会立法の背景には，国家の干渉主義（interVentiOniSm）や企業の
　人事・雇用政策が・反杜会差義の支柱として期待されたアソゲシュテルテヘの特権
　供与に傾いた事情がある（Kccka，PP一ユ39～，225～，258～）。職員保険法（Anges
　telltenversichemngsgeset2．！911．1957年一都修正）は，アソゲシュテルテとアル
　バイターとの杜会的地位の境界を法定化し，集合名詞としてのアソゲシュテルテを
　客観化した。杜会保険浅（老齢年金保険法）も同様であった。法定解雇通知期隈の
　区分（労働老は二週闘，職負は3，6，9，12月末の6週間前重で），俸絵全額の6週
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　聞分を支給した病気手当（1969年以降労働老も獲得した），就業能力の喪失にたいす
　る隼金支給，満65歳における退職金支給，中途死亡にたいする遺族年金支給などカ｛
　規定された邊ブラウソの指摘するように，こうした立法は，ホワイトカラーの「杜
　会的統一性」を俣障するというよりは，むしろその地位の「法的定着」を示したの
　にとどまるとしてもなお，その「集合的アイデソティティ」の墓盤であったことは
　認めてよい（Bram，tp－131～，142～）。ピスマルク的発想からすれぼ，「杜会の国
　家的統合の案現」とドイツ的禺家官僚制の「保護規範」の志向の延長である。従っ
　て・労働運動の抑止と表裏一体でホワイトカラーにたいする「杜会政策駒伸裁」と
　　しての特権付与が具体化された。さらに経営老は，産業経営内都におけるヒエラル
　　ヒー的統合の手段として，駿員層の役割を認識L，その生活安定化を利益とした。
　　その結果，アソゲシュテルテの集合釣アイデンティティは，労働運動への蚊敏よ
　　りは，r中閻層」としての生活様式（服装・住屠・居住地域・消費構造）の縫持を
　重要な組織化の契機とするに蚕った（K㏄ka，pp．122～，141～，262～）。現代で
　も，下級職員（技術系・営業系・事務系）と労働老とは，労働揚約を異にする。ま
　た，共同決定法と経営組織法における「経営参カロ」において，職員は労働者と別個
　の代表選出母胎を構成する。連郭労働裁半軸所判決も，被傭者が実際に従事する職務
　内蓉を基準として，商業上・事務上の労働を提供し，あるいは指揮・監督労働に従
　事するものを職員とする。労働内容におけるr精神的要素」が経営の目的上重要性
　をもつかどうかが職員の地位の判断基準である。
　　個別企業内部では，経営組織湊におげるいわゆる管理職員（1eitender　A皿geste11－
　ter），企業内部呼称としての“Leitender“あるいは“F七hrugs㎞aft”は，労働
　協絢適用外職員として存在する。彼らは，「経営者職能の守護者」であり，いうま
　でもなく資本と労働にたいして管理という第三の経営要素を構成する。ただし，共
　同決定法では被雇用老として分類され飢管理職員は教育の制度化と同時進行の形
　（SynChrOniSatiOn）で「知のヒエラルヒー」に従う高等教育終了者によって占有さ
　れる。以上については，別記参考文献に。よる。
　雨宮昭彦r第一次犬戦前ドイヅにおげる職員層論」思想1984，鮒ユ。
　今久保幸生rドイツ電気］二業犬経営におげる職員層の位置について」京都大学経済
　論叢121，Nエ6．旦「ドイツ電気工業犬経営の人事・労務管理125，肌6．犬西健夫
　編r現代のドイツ職場と社会生活」1982，三修杜。大野英二「現代ドイツ杜会史研
　究序説」岩波書店，1982。
　岸田尚友「アソゲシュテルテの杜会学・杜会科学的研究の系譜」（上・下）日本労働
　協会雑議1976，N旺5，晦10．旦「アソゲシュテルテの発生とその展開」1975，蛆
　10・亘「統計集団としてのアソゲシュテルテ発達史」同1976，蛆1．同r法葎及び
　杜会政策的意味におげるアンゲシュテルテ」同1976，蛆2．亙「経営参加の杜会穣
　造」広文杜1978
（6）現代ドイツにおいても，467のいわゆる見習い制度を前提とする職業資格（Lem一
　もemfe）が成立する（Lawτen㏄，P・165）。教育資椿が基本的に職業資格と密接次
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　関違をもつ点は強調しておく必要がある。例えぱ，アルバイターは伝続的徒弟制度
　のもと，義務教育終了（15歳）以後職業学校を通じて尊門・実務技能の訓練を受げ，
　被養成老（Auszub11dender）として，最終的に自治組織（商工会議所や手工業会議
　所）の試験を通遇して熟練労働者（Facharbeiter）資格をとる。マイスター（Mei・
　Ster）に昇進するためにはさらに試験を要する。
　　教育資格とキャリアとの関遵については，多元的かつ比較的分析を要する。モー
　リスら（MauriCe　et　al・）は，ドイツとフラソスの企業の杜会構造の分析において，
　次の点を指摘した（Mauriceeta1．，pp．35～，97～）o
　　1．教育資格はドイッでは“Hauptschule”を経由するぱあい，基礎的職繁教育
　の終了をも意味する（実務研修を加味する）。2．同一教育一職業資格を保有し，見
　習い経験が同質的であるかぎり，労働者・職員それぞれは杜会的同質性を現実に縫
　持する傾向が強い。3．一定資格獲得後，さらに継続教育を経て上位の資格を獲得
　することが内部労働市場でのキャリアと昇進を規定する。それタえ，いわば「資格
　空間」が支配的である。生産部門の自律性カミ強く，垂直的分業体系は厳密でなく，
　水平的には多能化が重視される。5．とくに技術的効率や力龍（00mpetence）と業
　績が重視される（cf．Popitz，H．et　al．，Das　Gesel1scha｛tsbiId　der　Arbeiter，1957，
　Mohr，HaInilton）o
　　これにたいして，フラソスのばあい，1．教育資格は，より一般的意味をもつ。
　職業教育は，残余として扱われる（ただ一し，グラソドゼコールのような高度の専門
　職業教育は別である）。2．この一般的な教育ヒエラルヒーが，同蒔に「環節化」さ
　れた労働市場における入職機会を規定す札入職後，教育水準に従い・内部労働市
　場における0JTと年功による技能やノウハウの蓄積や精励によって，杜内昇進の
　可能性があるが，いずれにしても企業の管理政策が決定的意味をもつ。3．いわゆ
　る「組織空聞」におげるヒエラルヒーにもとづく統制の比重が犬であり，その結
　果・権威一権隈一職位が重視され飢内部の地位序列は・多段階である。以上の点
　でヵラーラインの構造添異なる。教育と資格による外一内部労働市場における水
　平・垂直移動の在り方は，それぞれの杜会が異なる規定性を示していることは当然
　十分な留意を必要とす飢詳馴こついては・寿里茂「管理着集団の形成と構造」
　（1．2）早稲田商学1986，蛆319．1988，附327，8。「現代フラソスの杜会構造」東
　京犬学出版会，1984．参照。
　　付言すれぱ，例えばイギリスにおげる管理的ホワイトカラーへの要員配分は，明確
　にバブリヅクスクール卒業着の優越佳を示す。かれらのもつ「杜会的ネットワーク」
　の力が犬きい。アメリカについては，例えぱローゼソバウムの分析があるが，コヅ
　カの分析は視点を異にし，官鐙制度の展開と公的部門の威信，赤ワイトカラーやブ
　ルーカラーの同質性の程度や労働運動の特性などカ言重視されている（cf．K㏄ka，
　pp　363～，RoseIユbau㎜）o
（7）しかし，こうLた資格化は，ドイヅにおける隈定された例にほかならない。逆に
　いえぱ，こうした「杜会的統一性」へのてがかりを獲得したがゆえに，かえって特
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　有改「中聞層」間題（例としてアンゲシュテルテの地位不安にともなうナチズムヘ
　の頓斜）をドイツは担うに至った。コヅカの主題の一つは，この点の分析にある
　（K㏄ka，Passim）o
（8）アメリヵは技術教育についても，ヨーロソパに遅れをとる（Kocka，PP．ユ02～）。
　19世紀には公的技衛教育は汰く，1870年代でも，カレッジレベルではリベラルアー
　ツに付属した教育が展開されたにとどまる。1852年，全米民間技師擁会が成立した
　が，専門職業化は不十分かつ加入資椿も不確定であった。従って，この点でも，労
　働市場の資格別・学歴別編成に遅れていた。むしろ，技術職員の養成は“shop
　cuユture”とLての案務的訓練にたよっていた（ibid，PP，120～）。経営管理老教育
　は，20世紀にはいって急遠に拡大する。
（9）17の職業カテゴリーは次の序列を構成する。1－Professionals　Self－Employed．2＿
　ProfessionaIs　Sa1aried．3＿Managers，4－Salesmen　Other．5＿Proprietors．6＿C1e－
　ric匿I．7＿Salesmen　Retai1．8＿Craftsmen　Mf答9＿Craftsmen　Other．10＿Craft－
　men　Constmction．11－Operatives　Mfg．12－0peratives　OtheL13－Service，14－
　Laborers　Mfg．15＿Laborers　Other．16＿Famers．17＿Farm　Laborers．ノソマニコ
　アルの境界は，7にあるといってよい。
（1◎　ゴールドソーブのホワイトカラー分類には，雇用主を含んでいる（1b，2b，3b）。
　13－Higller　pmfessional，mmagerial　and　other　white－co11ar　employees，1b＿
　Large　industrial　or　commercial　employers，1anded　proprietors．2a－Interme－
　diate　professiona1，managerial　and　other　white－co11ar　employees，2b＿Medium
　industria1or　commercial　employers，substantial　farmers，33＿Lower　profes－
　sio皿a1，managerial　and　other　white－co11ar　e皿ployees，3トSma11industrial　or
　commercial　employers，sman　proprietors，smal1farmers．
　　申間的地位を構成する職業とLて次の分類を墨示Lている。
　4昨Supeπisory，i皿spectiona1，minor　o価cia1s　and　se岬ice　empIoyees4b＿Self－
　employea　men（no　employees　or　expensive　capita1equipement）．
ω　以下，現代の各国の職業分類にふれておく。イギ凹スのセソサスでは，1911年以
　降・職業1こ固有の特性による分類が試みられ，51年セソサスで，584職業が7つの
　カテゴリーに分類され，杜会・経済分類として利用されるにいたった。
　　Class1A＿Higher　professio回a1，1B＿Lower　p．2A＿Employers　and　Proprietors．
　2旺MaI1agers　alユd　Administrators．3＿Cler三ca1workers．4＿Fore血en，Inspectors，
　5＿SkiIled　manual　workers．6＿Semi－skilled　malla1workers．7－Unskmed㎜anua1
　workers・（c丘Routh，1987．）この場合，営業職員というもっともあい味な部分に
　ついて，イギリスの分類は，“saIesrepresentatives”あるいは“sa1es　mana・
　ge工s”のような場合は，管理職員に編入L，逆に店頭販売あるいは補助はこれを
　半熱練専門劃こ編入するという点に留意が必要である。
　　アメリカでは・工876年にマサチューセッツ州労働統計局が，主として「俸給」か
　「賃金」かという給与形態の差異をもって“salaried　empIOyee”をカテゴリー化
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　　した。さらに1890年以降連邦セソサスが職務内容による分類一ドイッのアソゲシュ
　　テルテ分類にならった一を採用したことから，ホワイトカラーという用語を別とL
　　て，“manual・mn　mama1”のカテゴリーが採周された。ただし，アメリヵでは，
　　ドイツと異なり，職長及び下級ホワイトカラーはむしろ賃金稼得者として分類され
　　た。（Kocka，p・92～）1930～70年まで，カテゴリーの継続的修正が行われたが・
　　ここでは1980年の職業分類（12分類）を示す。1，Executive，ad㎜inistrative，ma－
　　nageria1．2，Professional　sp㏄ia1ty．3，Technicians　and　re1ated　support．4，
　　SaIes．5・Ad血inistrative　support・以上カミー応ノソマニュアルに属する。
　　　フラソスのPCS分類では，3－Cadres　et　professions　inte11ectuel1es　sup6rieu・
　　res．4－Professions　interm6diaires（教育・保健衛生，公務・民聞管理・営業・中
　　間職，技術員，職長・工長），5－E㎜ploy6s（公務，民間事務・営業職員，個人サー
　　ピス職員）を一応ホワイトカラーの範囲としうるが，3については，従業上の地位
　　による分類をクロスする必要があることは，イギリス・アメリカと同じである。
　　　最後に目本の職業分類（大分類，198隼）では，A一専門的技衛的職業従事者，
　　B一管理酌職業従事老，C一事務従事者，D一販売従事老が申心であるが，SSM分類
　　はさらに従業上の地位を詳細倶L，官公雇用者・民間雇用者・民間役員・自営業主
　　（雇人のある・たし）・家族従業者とする。さらに・雇用者について，「狭義の職業」
　　と「従業先の規模」で分類する。この結果，2一専門的職業一雇用者たる官公・夫企
　　業（1，000人以上）カ㍉　中小企業の専門職，初等中等教員，各種学校教員。3一管理
　　的職業一大企業，中小企業。4一大企業ホワイトカラー（事務，販売・サーピス）と
　　官公保安。5一中小企業ホワイトカラーがわれわれの主題と恋る。各国職業統計は，
　　ホワイトカラーの底辺部分について食い違いを示し，童た従業上の地位による被雇
　　用者を算定するうえで組み替えを必要とする。
f⑫　ライソとスタッフの瀞立も，ホワイトカラーの職能分化との関連で，別途追及す
　　べき問題領域である（cf．Gouldner，Prandy，Raelin，Benn－David・Giddens　et
　　a1．，PP．102～）o
　⑱　いわゆる「サーピス階級」（音くはレンナーから提起された）をめぐって・80年
　　代にはいって再び活発になった論議，例えぱ“PrOfessional－Manageria1Class”
　　論争や・New　Class”論争については，稿を改めて論ずることにする（cf・Dah－
　　rendorf，1959）o
　⑭　ここでは，権隈（authority）を次のように解する。多少なりとも発達した組織
　　活動は、管理の合理化の一環として，組織内部の人員の相互（垂直的・水平釣）関
　　係のバターソを客観帥こ規定する。とりわけ駿務遂行において，水平的・垂直的に
　　権限関係を規定し，第一に垂直酌な命令（cOmmand）、監督一監視（oversight）一
　　報告要求の範囲を確定する。水平的には，権隈の及ぶ範園の確定をもって，職務活
　　動の部門閻の分化を規定する鉋具体的には，正当かつ宥効注権限行使は・関係者の
　　活動にたいする拘東やこれに反する活動の禁止，指示（inStmCtiOn），あるいは承
　　認と決裁あるいは決定の行為を含む（ただし・行政官擦の場合・権隈は外部公衆に
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　及ぶ場合を含む）。
　　権隈委任は，大規模化した組織活動にたいする最高意志決定権力の活動の具体化
　にあたって，その能力隈界という制約を越える手段であり，委任は無条件でなく，
　委任解除の力を前提とする。また，委任とは，一定範囲の代理権の授与と同時に，
　委任を受けた主体にとっては一定範囲の責任をともなう職務遂行におげる自由裁量
　の範麗を意昧す飢いずれにせよ・権限とは組織の鍵であ飢
蝸　教育を通ずる父子間の階層的地位の相同控現象から，現代における杜会的「再生
　産」のメカニズムを分析した成果は多い。そのうちでも，フラソスのブルデュはも
　っとも問題提起的である。ただし，それぞれの産業杜会は，この点での慎重な比較
　分析と，「再生産」機構を動かす力のバラソスの違いに留憲する必要がある（前出
　拙著ギ現代フラソスの杜会構造」1984．参照）。また，バーキンは，有利な報酬配分
　から多数者から排除する所有と資格の占有作用を強調す孔
⑲　ヴァリス（Vallis）はアメリカにおける女子事務・販売職員層の出身と養成過程
　を詳細障分析Lている。
⑰　イギリスにおけるルース（Routh）の調査データは，（1980，PP．120～）平均所
　得の年代別変化を示している。ホワイトカラー内都の格差は，依然として維持され
　ている。フラソスはこれより遥かに格差が見られる（cf．Fourasti6et　a1。）。
　　　　　　　　1935／6　　　　6960　　　　　　　1970　　　　　　　1978
　　勇子
　　　上級専門職　634　　2．034　　　2．929　　　8，286
　　　「ご蓋度〕…享戸『葦駿　　308　　　　　　　847　　　　　　i，885　　　　　　5，435
　　　管理考　　　440　　　1．850　　　3．400　　　8，050
　　　事務職員　　192　　　682　　　1．337　　　3，701
　　　熟練労働　　195　　　796　　　1，μ0　　　4，354
　　　不熟練労働　129　　　535　　　1．154　　　3，390
　　女予
　　　上級専門職　一　　　　一　　　2．460　　　6，712
　　　下級専門職　211　　　606　　　1．224　　　3，872
　　　管理老　　　一　　　1．000　　　1．870　　　5，070
　　　事務職員　　99　　　427　　　　839　　　2，730
　　　熟練労働　　86　　　395　　　　677　　　2，246
　　　不熟練労働　73　　　285　　　　6ユ0　　　2，275
　（以上の評価についてはcf．Abercmmbie，pp－37，114）
　間題の一つは，こうしたデータに年令・キャリア別データをクロスさせる必要に
ある（Wedderbum，PP－143）。所得上昇期待（income　pτospect）と昇進構造と
の関連は，事務職員でも異たるからである（c£Westergarrd，pp・72～96，349，
Roberts　et　als，PP．26～34，Kelly，PP．12～15）。この点で，次のデータは年令別
ではあるが，職員内部の分化は明らかにしえない。
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1970年イギリスー全産業における努子労働カの年令別平均所得
15～7
18～20
21～4
25～9
30～9
40～9
50～9
60～4
65以上
全年令
Manua1
8，9
16，5
23，7
26，0
27，4
26，9
24，8
22，6
19，4
24．8
N0口杣amal（週絵）
　　8．6　（ポソド）
　　13，7
　　21，9
　　28，4
　　34，4
　　35，6
　　34，0
　　34，0
　　23，1
　　30．3（Wedderbum，pp．150～）
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　　　このマニュアルーノソマニ坦アルの距離を示す数値の背後には給与支給パターソ
　　の違い，とくに定期昇給システムが機能している。さらに，これを有剰な軌道に乗
　　せるキャリア形成と昇遼機会の違いが機能している。上の数値からは。こうLたメ
　　リソトから疎外される下級事務職員層の所得水準は明らかにたらたい。この点につ
　　いて，昇進可能性の犬小は，現実の所得水準にたいする評価判断と結果としての現
　　職満足度に違いをもたらしうる事実を付言しておく（cf・Stewa村et　aL，p・112，
　　Westergaπd，pp．82～3）。
　　　一般に，ホワイトカラーにとってノーマルと考えられる付帯利益（fringe　bene・
　　丘ts）として，勤続年数と相関する年金（pension　rights）・疾病保険・有絵休曝の
　　期間と消化の有利佳，傷病手当の給付期間の長さ，そして解雇予告期閏の長さは，
　　イギリスでは依然として格差を維持Lている（I■ockwoω，ゆ57，68，King　et　al．，
　　pp．26～，Roberts　et　als，pp．32～，Wedderbum，pp．1坐～，Westerga耐d，pp．
　　73～，87～，349、）竈さらに，駿業的安定（jObsecurity）については，ロックウッ
　　ド以下が指摘Lている（Lockwood，tp．57，’68，Abercrombie　et　a1。，pp．37～）。
　　また有給休暇については，2週間という期間の確傑についても，ホワイトカラーの
　　ほうが，有利次条件を縫捲してきた（Westerga皿d，pp．86～）。
　＊　本文中の引用頁のうち，tp。とあるのは，邦訳書の頁を示す。
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